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No âmbito do processo de obtenção do grau de Licenciatura em Administração Pública e 
Autárquica, ministrada pela Universidade Jean Piaget de Cabo Verde, foi elaborada a presente 
memória monográfica, intitulada “Índice de Satisfação dos Funcionários. Estudo de caso: Câmara 
Municipal de Santa Cruz”. Este trabalho visa analisar o índice de satisfação dos funcionários da 
Câmara Municipal de Santa Cruz (CMSC).  
 
A satisfação dos funcionários é tema importante e que vem sendo debatido em várias sociedades e 
organizações, uma vez que se considera que o sucesso profissional da organização depende em 
grande medida e forma directa da motivação, da satisfação e de outros factores relacionados com 
os funcionários. Neste sentido, faz todo o sentido estudar esta problemática associada a uma 
organização municipal. Portanto, trata-se de um tema decorrente e que vai permitir o 
conhecimento de um conjunto de indicadores para inferência do índice de satisfação dos 
funcionários da CMSC.  
 
Para a realização dessa investigação, utilizamos dados primários obtidos a partir do inquérito por 
questionário e dados secundários colhidos sobretudo na Câmara Municipal de Santa Cruz. 
Evidentemente, este trabalho apoia-se num vasto manancial de teorias recolhidas em várias 
bibliografias. Foram utilizados os métodos quantitativo e exploratório. Aplicámos um inquérito 
por questionário a uma amostra de 60 funcionários da CMSC, representando uma taxa de 
amostragem de 12,1%. O método de selecção dos funcionários foi o aleatório simples. Os dados 
foram tratados e analisados através do programa Statistical Package for the Social Science 
(SPSS), versão 21.0. 
 
Relativamente aos resultados, observamos que o índice de satisfação dos funcionários da CMSC é 
considerado razoável. Em termos de satisfação dos funcionários inquiridos, as dimensões mais 
referidas correspondem a resultados profissionais e o desempenho e a competência e a menos têm 
a ver com a compensação justa e adequada. Entretanto, alguns itens mostraram-se resultados que 
devem ser salientados tais como o vencimento mensal adequado (cerca 45% funcionários 
inquiridos insatisfeitos e 55% satisfeitos), com o ambiente de trabalho (30% insatisfeitos e 70% 
satisfeitos) e com o ambiente saudável (cerca de 33% insatisfeitos e 67% satisfeitos). 
 
Palavras-chave: Câmara Municipal de Santa Cruz, Índice, Funcionários. Satisfação.  
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Introdução 
Contextualização da problemática 
 
As relações de trabalho constituem o compromisso com a ética no âmbito da organização, 
tornando condição básica desse compromisso o tratamento dado aos funcionários (Chiavenato, 
2004). O mundo moderno está marcado por imensas mutações que ocorrem num ritmo acelerado 
em todas as esferas da vida quer humana quer institucional. Estas transformações profundas têm 
tido consequências a todos os níveis das organizações mormente na sobrevivência e no 
crescimento institucional. Além disso, têm vindo a acompanhar as alterações ocorridas na 
sociedade. A sociedade actual caracteriza-se por complexas alterações políticas, sociais, 
económicas e tecnológicas, que causam mudanças de comportamento e mentalidade das pessoas. 
As organizações, em geral, não escapam a estas mudanças paradigmáticas (Chiavenato, 2004).  
 
A iniciativa de realizar um estudo sobre índice de satisfação dos funcionários da Câmara 
Municipal de Santa Cruz, para além da perspectiva académica, possibilita um conhecimento 
aprofundado da situação desses funcionários. Entretanto, falar da sua satisfação constitui um tema 
subjectivo, na medida em que cada funcionário tem os seus objectivos, motivações, necessidades 
e percepções. Pode-se dizer então que a satisfação de um indivíduo depende de vários factores, 
designadamente, da formação, da ambição pessoal, da função exercida, das expectativas com o 
trabalho, de experiências, das condições, do salário, etc. que ocorrem no seu dia-a-dia. 
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Segundo Robbins (2002), os principais factores relacionados com a satisfação no trabalho podem 
ser: o trabalho mentalmente desafiador, as recompensas justas e adequadas, as condições do 
trabalho, o apoio dos colegas, o ajuste da personalidade com o cargo e a disposição genética do 
indivíduo. Neste sentido, entende-se que a satisfação com o trabalho inclui os conceitos de 
resultados, tratamento e procedimentos justos. Todos devem procurar descobrir quais são as 
actividades que lhe dão maior grau de satisfação e alegria e, consequentemente, realizá-las 
(Chiavenato, 2004). Da mesma forma, deve-se descobrir também quais são os poucos problemas que 
causam a maioria das preocupações e eliminá-las, tornando-se assim, seres humanos mais felizes e 
satisfeitos.  
 
Chiavenato (2004) refere que existem necessidades humanas básicas, fisiológicas, psicológicas e 
de auto-realização. Conforme são satisfeitas essas necessidades, elas passam a não mais 
influenciar no comportamento dos indivíduos. E quando ocorre uma barreira impedindo a 
satisfação da necessidade, o indivíduo fica frustrado e consequentemente, tem reacções 
comportamentais. No entanto, somente quando um nível de necessidade está satisfeito é que o 
nível mais elevado surge no comportamento da pessoa. Nem todos conseguem chegar ao topo da 
pirâmide de necessidades, muitos ficam preocupados em satisfazer exclusivamente a carência de 
segurança e as necessidades fisiológicas, as quais, muitas vezes, não são satisfeitas 
adequadamente. Cada funcionário possui sempre mais de uma motivação, e toda necessidade está 
relacionada com o estado de satisfação de outras necessidades. Quando não são suficientemente 
satisfeitas, ocorre a frustração, que pode ser uma ameaça ao comportamento humano. Refere 
ainda que os factores higiénicos e motivacionais são independentes, “o oposto da satisfação 
profissional não é a insatisfação, mas a ausência de satisfação profissional”. A satisfação no cargo 
depende dos factores motivacionais, ou seja, das actividades desafiantes e estimulantes 
desempenhadas pelo funcionário. E a insatisfação depende dos factores higiénicos, relativos ao, 
ambiente de trabalho, salário, supervisão, e a todo o contexto que envolve o cargo ocupado. 
 
No entanto, um dos problemas de qualquer Câmara Municipal tem a ver com a forma de assegurar 
a cooperação do pessoal, a fim de alcançar os objectivos pretendidos. Essa cooperação e a vontade 
dos funcionários em trabalhar dependem das relações interpessoais e de satisfação social entre os 
membros do grupo. No contexto actual, é um grande desafio para as organizações aumentar a 
produtividade e alcançar a máxima eficiência e a satisfação do operário, pois é preciso ser flexível 
quando se trata de seres humanos. É cada vez maior o número de pessoas que têm de ser 
eficientes para que a organização funcione e para que as pessoas se auto-realizem e satisfaçam 
suas próprias necessidades. 
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Segundo Santos (1999), uma melhor integração entre o sistema e o indivíduo deverá ocorrer com 
a criação de climas organizacionais que atendam às necessidades pessoais e às de carácter 
institucionais. Isto trará efeitos significativos na motivação e satisfação individual que, por si, 
geram uma melhor realização das tarefas e alcance dos objectivos organizacionais. 
 
Com esta pesquisa empírica, espera-se poder contribuir para um melhor e maior conhecimento da 
satisfação dos funcionários pela Câmara Municipal de Santa Cruz, de modo a cooperar, de alguma 
forma, com a liderança, sustentando, com dados precisos, a necessidade de se reflectir sobre a 
introdução de mudanças com vista a potenciar melhorias na qualidade dos serviços prestados, 
aumentando o índice de satisfação dos funcionários. 
Justificação e relevância do tema 
Este tema justifica-se por várias razões: em primeiro lugar pela importância e pertinência do tema. 
Trata-se de um tema actual e decorrente nos dias de hoje para qualquer organização seja da esfera 
pública seja da privada; em segundo, pelo facto de sentirmos interesse em conhecer a satisfação 
dos funcionários da CMSC, face às actuais condições de trabalho. Esta razão está associada ao 
facto de ser natural desse município e, ter de, forma directa ou indirecta, alguma preocupação para 
com as questões inerentes a esse município. Por último, a vontade de aprofundar o conhecimento 
desse tema.  
 
A verificação dos índices de satisfação dos funcionários pode revelar informações de factores que 
interferem directamente na satisfação e motivação pessoal e colectiva, com reflexos na excelência 
da estrutura e do serviço. O estudo do índice de satisfação dos funcionários permite conhecer 
como as pessoas se sentem em relação a aspectos tanto internos como externos concernentes ao 
relacionamento com o ambiente laboral. 
Formulação da pergunta de partida 
Uma investigação é um processo ou algo que se procura, ou seja, é um caminhar para um melhor 
conhecimento. Neste contexto, entre outros aspectos relevantes de uma investigação, a pergunta 
de partida converte-se numa ajuda fundamental neste processo na medida em que coloca em 
prática um mecanismo para a clarificação de todo o processo de investigação através de um 
método de estudo. Sendo assim, a pergunta de partida que orientou esta investigação é a seguinte: 
qual é o índice de satisfação dos funcionários da Câmara Municipal de Santa Cruz? 
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Objectivos de investigação 
 





Com base na pergunta de partida e na contextualização desta investigação, definiu-se o seguinte 
objectivo geral: 
 




Do objectivo geral traçou-se os objectivos específicos que a seguir se descrevem:  
  
 Indicar o índice de satisfação dos funcionários da CMSC; 
 
 Identificar a opinião dos funcionários sobre as dimensões/factores constantes do 
questionário tais como compensação justa e adequada, condições de trabalho, desempenho 
e competências, resultados esperados e, por último, a relevância da avaliação geral; 
 
 Verificar os factores que menos ou mais satisfazem os funcionários da CMSC; 
 
Hipóteses de investigação  
 
Para responder os propósitos desta investigação mormente a pergunta de partida, foram 
formuladas as seguintes hipóteses: 
 
H1: O índice de satisfação dos funcionários da CMSC é considerado razoável; 
 
H2: A compensação justa e adequada é a dimensão em que funcionários declararam menos 
satisfeitos.  
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Estrutura do trabalho 
 
Esta memória está estruturada da seguinte forma: 
 
 Introdução – Destina-se a apresentar a contextualização do problema, justificação da 
escolha deste tema, pergunta de partida, os objectivos, as hipóteses, a metodologia 
utilizada no desenvolvimento deste estudo, a estrutura do trabalho e as limitações e os 
constrangimentos; 
 
 Capítulo 1 – Dedica-se à revisão da literatura sobre esta temática, abordando os conceitos 
de satisfação no trabalho, satisfação profissional, clima organizacional, cultura 
organizacional e motivação. 
 
 Capítulo 2 – Faz-se uma breve caracterização do município de Santa Cruz indicando 
algumas acções realizadas pela CMSC e outros aspectos inerentes aos funcionários dessa 
instituição. 
 
 Capítulo 3 – Consagra-se aos aspectos metodológicos e operacionais deste trabalho, 
incidindo sobretudo sobre o universo de estudo, a amostra, os procedimentos utilizados na 
produção do trabalho, a recolha de dados, a descrição do questionário e as técnicas de 
tratamento e análise dos resultados. 
 
 Capítulo 4 – Apresenta-se e analisa-se os resultados do inquérito por questionário. Neste 
contexto, foram utilizadas as técnicas estatísticas de natureza descritiva bem como alguns 
procedimentos de inferência estatística. 
 
 Conclusão – destina-se a descrever as conclusões deste trabalho e a reiterar sugestões e 
recomendações para os futuros trabalhos. 
 
Ainda fazem parte desta memória a bibliografia, o apêndice e o anexo. 
 
Limitações e constrangimentos   
 
Qualquer investigação, quer de natureza quantitativa quer qualitativa, apresenta dificuldades e 
limitações que constrangem o andamento e funcionamento normal da investigação. Este trabalho 
não foge a regra. Neste processo, encara-se alguns obstáculos e barreiras, das quais algumas 
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foram ultrapassadas e outras não. Na parte prática encontraram-se algumas dificuldades, 
principalmente na distribuição dos questionários, enfrentaram-se situações tais como custos 
adicionais quer com a comunicação quer com o transporte na desolação para o posto do trabalho 
dos funcionários.    
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Capitulo 1 - Fundamentação teórica 
 
Este capítulo destina-se, essencialmente, a apresentar o referencial teórico sobre os temas 
inerentes à satisfação no trabalho, satisfação profissional, clima organizacional, cultura 
organizacional e motivação, incidindo particularmente sobre aspectos relacionados com a 
evolução dos seus conceitos básicos.  
1.1 Conceito de satisfação no trabalho 
Segundo Figueiredo (1996), a palavra satisfação é substantivo feminino e singular que deriva do 
latim satisfactio e é considerada como o acto ou efeito de fornecer prazer, com o sentido de 
contentamento e aprovação.  
A consulta de várias literaturas tem permitido observar várias abordagens sobre a satisfação. Por 
outro lado, estas abordagens estão associadas a várias áreas do conhecimento (pessoal, emocional, 
social, psíquica, laboral, comportamento, etc.) também como na óptica do cliente, das quais se 
destacam as seguintes: 
  
 Locke (1976) considera a satisfação como sendo um estado emocional positivo ou de 
prazer, resultante da avaliação do trabalho ou das experiências proporcionadas pelo 
trabalho; 
  James e Tetrick (1986) consideram que a satisfação está relacionada com a percepção das 
características da função; 
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  Robertson (1990) considera que a satisfação pode estar relacionada com a possibilidade 
que o trabalho oferece em termos de alcance dos objectivos pessoais; 
  Oliver (1997) considera a satisfação como o julgamento que as características de um 
produto ou serviço, ou o produto ou serviço em sim mesmos proporcionam (ou estão a 
proporcionar) para garantir um nível gratificante de realização do consumo; 
  Brief (1998) citado por Cunha et al. (2004) consideram a satisfação como um estado 
emocional expresso através da avaliação afectiva e/ou cognitiva de uma experiência de 
trabalho, com algum grau de favorabilidade ou desfavorabilidade. 
  George e Jones (1999) consideram que a satisfação é entendida como um conjunto de 
sentimentos e crenças das pessoas sobre o seu actual trabalho. Os graus ou níveis de 
satisfação das pessoas sobre o seu trabalho podem ir de satisfação extrema à insatisfação 
extrema. Além de terem atitudes sobre o seu trabalho como um todo, as pessoas podem 
também ter atitudes sobre os vários aspectos do seu trabalho – como o tipo de trabalho que 
fazem, os seus colegas, supervisores ou subordinados ou o pagamento; 
Robbins (1998) referem que a complexidade deste conceito obriga a procurar na sua origem as 
bases de uma definição operacional da satisfação no trabalho, a atitude intelectual de um 
indivíduo relativamente a aspectos do seu trabalho, as necessidades do indivíduo cuja realização 
provoca estados psicológicos diferentes no meio laboral, a relação entre a situação real de trabalho 
e a situação ideal normativo, etc.   
Neste sentido, a satisfação no trabalho é a consequência da comparação entre a situação real e a 
desejada, quer por ser justa quer por ser desejável e razoável para o indivíduo, tendo em conta as 
circunstâncias. Wagner III e Hollenbeck, (2006, p.121) defendem que “satisfação no trabalho é 
um sentimento agradável que resulta da percepção do que o nosso trabalho realiza ou permite 
realizar no que concerne aos valores importantes relativos ao próprio trabalho”.  
Fraser (1983) considera que a satisfação no trabalho é um fenómeno complexo e de difícil 
definição. Uma parte dessa dificuldade decorre do facto de a satisfação no trabalho ser um estado 
subjectivo em que a satisfação com uma situação ou evento pode variar de pessoa a pessoa, de 
circunstância para circunstância, ao longo do tempo para a mesma pessoa e estar sujeito a 
influências de forças internas e externas ao ambiente de trabalho.  
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De acordo com o estudo de Green (2000), as pessoas disponibilizam aptidões físicas e mentais e 
tempo para o seu trabalho. Muitas tentam fazer a diferença nas suas vidas e na vida de outros 
através do trabalho. A razão por detrás do desejo de quererem um trabalho é, muitas das vezes, 
mais do que receberem uma remuneração monetária. O trabalho pode ser também visto como um 
meio de atingir determinados objectivos pessoais, de crescimento e realização profissional e 
pessoal. Quando um trabalho preenche ou excede as expectativas individuais, as pessoas obtêm 
experiências emocionais altamente positivas. Essas emoções positivas retiradas da realização de 
um determinado trabalho representam a satisfação no trabalho.  
A definição de satisfação no trabalho não se apresenta, no entanto, como uma tarefa fácil, dada a 
variedade de estudos existentes e as diferentes abordagens ao tema. Contudo, três definições 
sobressaem em resultado de estudos levados a cabo por Hoppock (1935), Locke (1976) e Vroom 
(1964). 
Hoppock (1935) responde à questão: O que é a satisfação no trabalho? Refere-se a uma 
combinação de factores psicológicos, fisiológicos e ambientais que levam uma pessoa a afirmar 
‘eu estou satisfeito com o meu trabalho’ ”. Por sua vez, Locke (1976) responde à mesma questão 
como sendo um agradável ou positivo estado emocional resultante de uma apreciação [percepção] 
relativa a uma experiência de trabalho. Por seu turno, Vroom (1964) define satisfação no trabalho 
como percepções afectivas por parte dos indivíduos em resultado do trabalho que ocupam ou 
realizam. 
Verifica-se assim que, muito embora as definições acerca da satisfação no trabalho variem, todas 
elas se referem à satisfação no trabalho como uma reacção emocional que os indivíduos obtêm do 
trabalho que realizam. 
A partir das informações expostas, deduz-se que a satisfação no trabalho tem sido definida de 
diferentes maneiras, dependendo do referencial teórico adoptado. As conceituações mais 
frequentes referem-se a satisfação no trabalho como sinónimo de motivação, como atitude ou 
como estado emocional positivo havendo, ainda, os que consideram satisfação e insatisfação 
como fenómenos distintos, opostos.  
De seguida, são apresentadas as 6 (seis) formas de satisfação no trabalho referidas por vários 
autores (Bruggeman, et al, 1975 referidos por Alcobia, 2001): 
 Satisfação progressiva no trabalho – significa que o indivíduo satisfeito com o seu trabalho 
procura aumentar o seu nível de aspirações a fim de optimizar o nível de satisfação. 
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 Satisfação estabilizada no trabalho – quer dizer que o indivíduo satisfeito procura manter o 
seu nível de aspirações. 
 Satisfação resignada no trabalho – significa que perante uma insatisfação pouco definida, 
o indivíduo procura reduzir o seu nível de aspirações, adequando-se às condições do 
trabalho. 
 Insatisfação construtiva do trabalho – significa que, apesar de se sentir insatisfeito, o 
indivíduo, dotado de uma certa capacidade de tolerância à frustração, procura manter o seu 
nível de aspiração, optando por soluções que lhe permitam fazer face aos problemas. 
 Insatisfação estável no trabalho – significa que o indivíduo que está insatisfeito mantém o 
seu nível de aspiração, porém não procura soluções que lhe permitam resolver o problema. 
 Pseudo-satisfação no trabalho – significa que o indivíduo se sente frustrado e insatisfeito 
com o trabalho, não consegue identificar soluções conducentes à melhoria do trabalho e, 
porém mantém o seu nível de aspiração. E, geralmente, acaba por distorcer a sua própria 
percepção da realidade. 
1.1.1 Satisfação profissional 
A satisfação do ser humano tem sido, desde há muito, objecto de estudo de diversos trabalhos de 
investigação. Conhecer o que, de uma maneira geral, poderá causar contentamento e agrado ao ser 
humano, em variadas áreas, tornou-se o objectivo de tais trabalhos.  
Uma das áreas que mais tem interessado os investigadores tem sido a profissional. Segundo Seco 
(2000, p.73), desde a década de 30 que se tem registado um grande interesse pela investigação no 
campo da satisfação profissional. Para Teixeira, citado por Seco (2000, p.73):       
“Se o homem económico de Taylor deu lugar ao homem social de Elton 
Mayo e se este é ultrapassado pelo homem participativo de Ouchi, 
podemos admitir que todos andamos à procura de conhecer melhor o 
que move os homens de excelência”. 
 
A satisfação profissional centra-se nos sentimentos que um indivíduo tem acerca do seu trabalho. 
Segundo Fraser (1983), a satisfação profissional pode ser entendida como um conjunto de 
diferentes dimensões, em que algumas provocam mais satisfação ou são mais aceitáveis do que 
outras. Esta é influenciada por forças internas e externas ao ambiente laboral, sofrendo 
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alterações ao longo do tempo. Ainda para Fraser (1983), a satisfação profissional surge quando 
o trabalhador se apercebe que os benefícios do trabalho superam os seus custos por uma margem 
suposta por ele como sendo adequada às circunstâncias. 
 
A satisfação constitui um dos temas muito importantes na vida das organizações e, 
particularmente, para o sucesso/benefício das organizações. De igual modo, a satisfação 
profissional é um dos temas de grande interesse e os mais estudados em comportamento 
organizacional tendo em consideração que a satisfação influência a qualidade do ambiente do 
trabalho e, por outro lado, tem sido implícita ou explicitamente associada ao desempenho, à 
produtividade, etc. Este interesse encontra-se inerente à sua ligação com os resultados humanos 
do trabalho e porque se encontra implícita no desempenho (Francês, 1984 e Cunha et al., 2004). 
Normalmente, o aumento da satisfação profissional decorre da introdução de mudanças na 
situação de trabalho e tende a esgotar-se ao fim de algum tempo. 
 
Segundo Jayaratne (cit. por Pina e Cunha et al., 2003), a satisfação profissional passou a ter um 
lugar de destaque na investigação desde que Robert Hoppock lançou o livro Job satisfaction, em 
1935. Desde então esta passou a ser uma das variáveis mais estudadas no âmbito do 
comportamento organizacional, uma vez que é um dos mais importantes resultados humanos do 
trabalho e tem sido sempre associada ao desempenho (Pina e Cunha et al., 2003). A importância 
da satisfação profissional tem vindo a ser suportada empiricamente, bem como a relevância da 
sua relação com outros aspectos, nomeadamente com o absentismo, a rotatividade, os 
comportamentos de cidadania organizacional e a saúde física e mental do trabalhador (burnout, 
auto-estima, ansiedade, depressão) (Faragher, Cass e Cooper, 2005; Pina e Cunha et al., 2003). 
 
O conceito de satisfação profissional tem vindo a apresentar diversas definições ao longo do 
tempo, tendo em conta o referencial teórico em que se enquadra (Martinez e Paraguay, 2003). 
Contudo, a definição apresentada por Locke é a que tem demonstrado mais relevância, dado ser a 
mais utilizada nas investigações (Martinez, 2002, cit. por Martinez e Paraguay, 2003) sobre o 
tema e a que oferece uma maior abrangência e coerência teórica (Martinez e Paraguay, 2003). 
Segundo Locke (1969) a satisfação profissional é o estado de prazer emocional resultante da 
avaliação do trabalho em relação aos valores do indivíduo, relacionados com o trabalho e a 
insatisfação profissional é o estado emocional desagradável resultante da avaliação do próprio 
trabalho como frustrante ou bloqueador da realização dos valores do indivíduo, relacionados com 
o trabalho. Desta forma, satisfação e insatisfação profissional são uma função da relação 
percebida entre o que o indivíduo quer do seu trabalho e a sua percepção do que está a receber. 
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1.2 Clima Organizacional 
O clima organizacional é visto no interior das organizações como a propriedade ou qualidade do 
ambiente encontrado. É resultante da cultura, de seus aspectos positivos e negativos (conflitos), 
bem como dos acontecimentos que ocorrem fora delas. Esses aspectos podem, de forma 
superficial ou comprometedora, influenciar o comportamento das pessoas nelas inseridas. 
 
Para Luz (2003), o clima organizacional tem a ver com o grau de satisfação dos funcionários da 
empresa, relacionados a aspectos da cultura ou realidade aparente da organização como missão, 
valorização profissional, modelo de gestão, política de recursos humanos e processos de 
comunicação. 
 
Portanto há a necessidade de que as empresas conheçam mais sobre o clima organizacional. Para 
tal, há que procurar a opinião de seus funcionários, verificando as seguintes variáveis: trabalho 
realizado pelos funcionários, salário, benefícios, integração entre departamentos, liderança, 
comunicação, treinamento, possibilidades de progresso profissional, relacionamento interpessoal, 
estabilidade, processo decisório, condições físicas de trabalho, relacionamento da empresa com 
sindicados e funcionários, participação, pagamento de salários, segurança no trabalho, objectivos 
organizacionais, orientação para resultados, disciplina, imagem da empresa, estrutura 
organizacional, ética, satisfação do cliente, reconhecimento, vitalidade organizacional, estratégia, 
valorização dos funcionários, comprometimento, trabalho em equipa, modernidade, orientação 
para os clientes, planeamento e motivação (Luz, 2003). 
  
O clima de uma organização é definido como a forma de comportamento dos seus recursos 
humanos, diante dos diferentes aspectos internos e externos que se apresentam de forma 
diferenciada em cada período. Esses aspectos dizem respeito aos conflitos, aos factores positivos 
e negativos e aos factores externos à organização.  
 
A tabela 1 retrata os conceitos de clima organizacional apresentados por diferentes autores da 
área. Analisando as definições dos diversos autores descritas na tabela 1, verifica-se nas diferentes 
abordagens que o clima organizacional é proveniente da cultura da organização, sendo reflectido no 
ambiente que se apresenta. Os membros das organizações e seus estados de ânimo são os indicadores do 
grau de qualidade desse ambiente, aferido por meio da percepção dos sentimentos, motivação e 
desempenho. O resultado desse clima afecto de forma positiva ou negativa, em determinado período, o 
comportamento das pessoas e sua satisfação ou insatisfação em relação ao trabalho. 
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Tabela 1 – Conceitos de clima organizacional de vários autores 
Autores Conceitos de clima organizacional 
SANTOS (1999, p. 32) 
Um fenómeno resultante da interacção da cultura. É a decorrência do peso 
de cada um dos seus elementos culturais e seus efeitos sobre os outros dois. 
Cada um dos seus elementos culturais e seus efeitos sobre os outros dois. 
BOWDITCH e BUONO 
(1992) 
Clima organizacional pode ser definido como uma percepção da atmosfera 
e do ambiente da organização, tendo implicações na satisfação do trabalho, 
no desempenho, na interacção e no comportamento do grupo. 
LUZ (1995, p. 6) 
Clima organizacional é o reflexo do estado de espírito ou do ânimo das 
pessoas, que predomina numa organização, em um determinado período. 
SANTOS (1999, p. 34) 
O clima organizacional influencia comportamentos dos membros da 
organização, podendo afectar os seus níveis de desempenho, motivação e 
satisfação no trabalho. É um conceito abrangente e global por ser uma forma 
de retratar numerosas percepções através de um número limitado de 
dimensões. 
TACHIZAWA, 
FERREIR e FORTUNA 
(2001, p. 241) 
Clima organizacional pode ser definido como o grau de satisfação 
demonstrado pelos membros de uma organização na qual a motivação é 
factor fundamental para a realização dos trabalhos. 
FLEURY e SAMPAIO 
(2002, p. 293) 
Termo empregado para definir o conjunto de satisfações e insatisfações 
dos membros de uma organização em determinado período, geralmente 
identificado através de pesquisas calcadas em percepção e opinião. 
TEIXEIR (2002,p. 574) 
O clima organizacional pode ser entendido como a expressão dos 
sentimentos dos empregados diante dos valores, das políticas, das práticas 
de gestão de recursos humanos, da forma de relacionamento com os 
colegas, da postura da empresa ao estabelecer metas e retribuir pelo 




Ele pode ser descrito como a qualidade ou propriedade do ambiente 
organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da 
organização e que influencia seu comportamento. 
FONTE: Elaborado pelos autores. 
1.3 Cultura organizacional 
O termo cultura é bastante antigo e o seu significado vem se modificando ao longo dos anos, 
sofrendo influência da sociedade romana e europeia, da antropologia, da sociologia e da 
psicologia. Ela consiste de ferramentas, implementos, utensílios, vestimentas, armamentos, 
costumes, instituições, crenças, rituais, jogos, obras de arte, linguagem, entre outras.  
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De acordo com Chiavenato (1999), Robbins (2002), Lacombe e Heilborn (2003), Araújo (2006), 
Wagner III e Hollenbeck (2006), os funcionários de uma empresa aprendem a cultura 
organizacional através de histórias, ritos, rituais, cerimónias, mitos, heróis, símbolos, linguagem, 
regra e regulamentos, ambiente organizacional, microculturas e contraculturas. Esse aprendizado 
ocorre por diversos meios como: documentos escritos, reuniões, seminários, palestra, 
treinamentos, orientações, exemplos, divulgação na média dos valores e princípios, processos de 
recrutamento, selecção e ambiente de trabalho, reconhecimento dos profissionais, estilo de 
liderança dominante, o projecto físico dos edifícios e das instalações, a estrutura formal da 
empresa, entre outros. 
 
Para Chiavenato (1999) a cultura organizacional é classificada em adaptativa (maleável e 
flexível, voltada para inovação e mudança) ou conservadora (rígida, voltada para a manutenção 
do status e conservadorismo) e, forte (quando seus valores são totalmente compartilhados e 
influenciam comportamentos e expectativas) ou fraca (menor comprometimento e facilmente 
mudadas). 
 
Segundo Robbins (2002), em determinados momentos da organização uma cultura muito forte 
pode afectar a eficácia da empresa, tornando-se uma barreira às mudanças (quando “trabalhar 
como sempre” não é mais eficaz), à diversidade (ao eliminar as diferenças que as pessoas com 
históricos diversos levam para ela) e às aquisições e fusões (que só deverão ocorrer quando as 
culturas forem compatíveis).O mesmo autor considera cultura organizacional como sendo uma 
percepção comum compartilhada pelos membros de uma organização e um sistema de valores 
compartilhados. 
 
Para Johann (2004), a cultura organizacional pode ser modificada de forma consciente e 
planejada desde que haja um gerenciamento efectivo. Para ele, as organizações devem ser 
revitalizadas por meio de um processo de valoração cultural, que consiste em preservar o núcleo 
da cultura, revitalizando-o em quando, ao mesmo tempo que se estimula a internalização de 
novos valores, actuando em duas dimensões: a) ressignificação dos valores culturais: 
apresentação de um preceito antigo a partir de outra óptica e com outra roupagem, como por 
exemplo: delegação de poderes versus empowerment; b) obsolescência planejada de valores 
culturais: processo de análise e convencimento colectivo de que determinado valor não serve 
mais à empresa e, portanto, deverá ceder lugar a outro, como por exemplo: individualismo versus 
trabalho em equipa. 
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Para Chiavenato (1999), cultura organizacional é um padrão de assuntos básicos compartilhados 
que um grupo aprendeu como maneira de resolver seus problemas de adaptação externa e 
integração interna, e que funciona bem a ponto de ser considerado válido e desejável para ser 
transmitido aos novos membros como a maneira correta de perceber, pensar e sentir em relação 
àqueles problemas. 
 
Santos (2000) considera cultura organizacional valores e crenças compartilhados pelos membros 
de uma organização, a qual funciona como um mecanismo de controlo organizacional, 
informalmente aprovando ou proibindo comportamentos e que dá significado, direcção e 
mobilização para os membros da organização.  
1.4 Motivação 
Neste estudo, não se pretende fazer uma revisão exaustiva da literatura sobre motivação no 
trabalho. Em geral, motivação é um termo empregado para designar os fenómenos envolvidos nas 
acções de incentivo e impulsos. À motivação é um tema amplamente debatido e analisado no 
contexto empresarial. Segundo Fonseca (2009), motivação é uma condição necessária à satisfação 
no trabalho e ao desempenho. 
 
No dizer de Mann (2006), definir o conceito de motivação não é tarefa fácil. A palavra 
motivação provém do latim “motivus”, que diz respeito a movimento e descreve o desejo de 
alcançar elevadas performances. Segundo o autor, a dificuldade reside na capacidade para 
identificar as necessidades específicas de cada indivíduo, no momento certo, e na capacidade para 
as satisfazer, tendo em conta os constrangimentos do sistema e da organização. D. Kim (2006) 
sugere que a motivação está relacionada com o comportamento humano, com as suas causas ou 
razões e considera que estas diferem-se uma da outra devido às necessidades individuais. 
 
Júnior e Oliveira (2009) defendem que a motivação representa o conjunto de factores psicológicos 
que agem entre si determinando a conduta de um indivíduo. Estes autores sugerem que este é um 
processo meramente interior e psicológico. Contudo, a motivação é um fenómeno mais complexo, 
não puramente individual, mas que resulta da interacção entre os indivíduos. 
 
Chistensen (2002) compreende que a motivação humana é uma condição fundamental e 
indispensável para o alcance dos objectivos pessoais, do trabalho, das organizações e dos países. 
Quando um indivíduo se propõe a atingir um determinado objectivo pode não estar 
Índice de Satisfação dos Funcionários. Estudo de Caso: Câmara Municipal de Santa Cruz   
   
 27 
necessariamente motivado para o atingir. Por vezes, determinados comportamentos são 
justificados apenas para evitar uma punição e/ou obter uma recompensa. Nestes casos, estão a ser 
movidos por um aspecto externo a si, ou seja, por um factor extrínseco que estimula esse 
comportamento. Os factores extrínsecos dizem respeito ao ambiente de trabalho e incluem os 
salários, os benefícios, as condições físicas de trabalho, a supervisão, as políticas e os 
procedimentos. Contudo, os indivíduos também podem ser induzidos por impulsos internos ou 
factores intrínsecos. As actividades motivadas intrinsecamente são aquelas para as quais não há 
recompensa aparente para além da actividade em si mesma. A motivação intrínseca está associada 
a factores como o contexto de trabalho, a realização pessoal, o reconhecimento, o trabalho em si, 
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Capitulo 2 - Breve caracterização do município de 
Santa Cruz  
Pretende-se neste capítulo apresentar, de forma sucinta, a caracterização do Município de Santa 
Cruz, indicando sobretudo as acções realizadas, no município, em 2010, evolução dos 
funcionários da CMSC e orçamento.   
2.1 Caracterização do Município de Santa Cruz  
  
Situado a Litoral Leste da Ilha de Santiago, o Concelho Santa Cruz foi o 14º município do país 
criado na época colonial pelo Decreto-Lei n.º108/71de 29 de Março de 1971. Está situado na parte 
oriental da ilha de Santiago [Figua.1]. Tem uma área de 149.3km2 (i.e., 15 % da área total da ilha 
e cerca de 4% da área total do país). Era composto por duas freguesias (São Lourenço dos Órgãos 
e Santiago Maior) e 39 zonas. Recentemente, esta freguesia São Lourenço dos Órgãos ascendera à 
categoria de município. A distância entre o principal centro, Pedra Badejo, e a cidade da praia 
capital de Cabo Verde, é de cerca de 30 km2 
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Figura 1 - Ilha de Santiago e município de Santa Cruz 
Fonte: CMSC e Borges (2011) 
 
Antes da proclamação de Santa Cruz como Concelho não havia nenhum tipo de infra-
estruturação básica e nenhum tipo de serviço, fazendo com que os Santa-Cruzenses vivessem na 
dependência total da Cidade da Praia. 
 
 
Com a sua elevação à categoria de Concelho pelo Decreto-Lei n.º 108/71, de 29 de Março, Santa 
Cruz começou a ganhar a sua autonomia, ascendendo o povoado de Pedra Badejo à 
categoria de Vila, com vista a promover o desenvolvimento de actividades que o crescimento 
populacional impunha e possibilitar às populações contactos rápidos com a sede do Concelho 
(sedeada na Vila de Pedra Badejo) onde os seus problemas podiam ser resolvidos. O Concelho 
elevou-se a  categoria de Cidade, através do Decreto-Lei nº 77/VII/2010, de 23 de Agosto 
(Borges, 2010).  
 
Em 2000,o Recenseamento Geral da População e Habitação em Cabo Verde, Santa Cruz tinha 
32,965 habitantes dos quais 53% mulheres (INE, 2002). O Concelho Santa Cruz possuiu uma 
população muito jovem. É o 4º município mais populoso do país e o 3º da ilha de Santiago, com 
uma taxa de crescimento populacional de 2,4%, o que corresponde a 47,1% e 52,9% 
respectivamente, repartidos por 38 povoados, pertencentes às Freguesias de São Tiago Maior e 
de S. Lourenço dos Órgãos (sendo este já não pertence ao concelho em epígrafe), repartidos por 
38 povoados, sendo 24,9% habitadas nas zonas consideradas urbanas e 75,1% em zonas rurais. 
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Em 2006, o Concelho de Santa Cruz (já apenas com a Freguesia de São Tiago Maior, possuía 




Tabela 2 – Percentagem da população residente por meio de residência 
Concelho Urbano Rural 
Santa Cruz 24,9% 75,1% 
Fonte: INE Censo 2000 
 
 
O Concelho de Santa Cruz se encontra dividido em 3 (três) zonas administrativas: Zona Centro 
(com sede na Vila de Pedra Badejo, com uma população de 8.492 habitantes e constitui o único 
aglomerado populacional com características de núcleo urbano – é a mais importante e o centro 
administrativo de todo o Concelho); Zona Sul (com sede em Achada Fazenda, com 2.200 
habitantes); e Zona Norte (com sede em Cancelo, com 2.507 habitantes). Tanto a Zona Sul 
como a Zona Norte tem uma Delegação Municipal que representa a Câmara Municipal junto 
destas localidades e de outras situadas nos seus arredores, como por exemplo, Renque Purga, 
Achada Ponta, etc. pertencentes à Zona Sul, Santa Cruz, Achada Laje, etc. da Zona Norte.  
 
De acordo com os dados publicados pelo INE em 2010, a população do concelho de Santa Cruz 
é de 39.163, aumentando em termos percentuais nos últimos 10 anos, representando cerca de 
5,4% da população residente em Cabo Verde. O Município é de carácter rural, com uma 
população predominantemente rural representando 64.9% e um tímido tecido urbano de 35, 
1%, que tende a aumentar. Entretanto a população em Santa Cruz com acesso a electricidade é 
de 18,712%. No que concerne às actividades económicas, a maior parte da população (73%) 
concentra-se na agricultura de regadio e de sequeiro, produção animal, silvicultura, a pecuária, a 
pesca artesanal, pequenas e médias empresas, sobretudo ao nível marcenaria, carpintaria, 
mecânica, serralharia e outros. 
 
O município de Santa Cruz possui uma das maiores áreas abrangidas pela agricultura de regadio 
do país em que a criação do animal, cultivo de hortaliças e bananeiras são considerados como 
uma importante fonte de rendimento das famílias (AFMCV, 2009). 
  
O desemprego constitui um dos maiores problemas de Santa Cruz. Isto porque tem a mais 
elevada taxa de desemprego (10,9%) do país dos quais 12,6 12,6 do sexo feminino e 9,4, do 
sexo masculino (INE 2010). Esta taxa situa-se em 47% para os jovens entre os 15 e 24 anos, 
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25% abrange jovens com idade compreendida entre 25 e 45 anos e 27 % para os com 45-64 
anos. Perante tal situação, cerca de 85% da população vive com um nível de conforto muito 
baixo contra apenas 6% com nível alto. Cerca de 71% dos agregados tem 4 ou mais pessoas. 
Entre os agregados com o nível de conforto muito baixo, 42,5% tem 6 ou mais pessoas no 
agregado familiar (Borges, 2011).     
2.2 Algumas acções realizadas em Santa Cruz no ano de 2010 
Segundo o Relatório de Actividade do ano 2010, Santa Cruz construiu o Paços do Concelho, o 
Palácio da Justiça, a Praça Digital, à rede de esgoto, levou a electricidade a várias comunidades, 
reabilitou dezenas de habitações sociais, e proporcionou a centenas de jovens um subsídio para 
formação. Estas realizações permitem ao Município de Santa Cruz e, particularmente, à Cidade de 
Pedra Badejo apetrechar ainda mais de condições no âmbito da implementação do seu estatuto de 
Cidade. 
 
Santa Cruz vem fazendo os esforços para acompanhar o ritmo de desenvolvimento do país. Basta 
ver os vários indicadores socioeconómicos do Censo de 2010 e compará-los com os dados 
anteriores. Este desenvolvimento, que se vem construindo progressivamente, resulta de uma visão 
de desenvolvimento liderada por vários actores e parceiros do desenvolvimento. De seguida 
passa-se a enumerar algumas actividades concretizadas, por serviço: 
 
i) Serviço Autónomo de Urbanismo e Obras  
 
Trata-se de um serviço muito dinâmico e competente, o que justifica nitidamente a decisão 
da sua criação. De entre várias obras realizadas, realçam-se as seguintes: 
 Conclusão das obras do Paços do Concelho; 
 Fiscalização da construção do Mercado Municipal/Centro Comercial de Santa Cruz; 
 Conclusão da Fundação dos balneários o Estádio de Futebol 25 de Julho; 
 Início de reabilitação da Esplanada Falucho; 
 Construção do Jardim Infantil de Achada Laje; 
 
ii) Serviço Autónomo de Água e Saneamento (SAAS) 
 
É conhecida a dinâmica deste serviço. Destacam-se as seguintes actividades: 
 Substituição das redes antigas de água em vários pontos da cidade; 
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 Construção de mais de 60 casas de banho;  
 Ligação à rede de esgotos a certa de 800 casas; 
 Exploração da Dessalinizara de Achada Ponta; 
iii) Serviço de Administração Fiscal 
 
O Serviço de Administração Fiscal é um serviço recente na CMSC. Entretanto, considera-
se que se trata de um serviço com grande impacto na mobilização das receitas para 
financiar o desenvolvimento do município. Está totalmente informatizado o que facilita 
significativamente o desempenho dos trabalhos, permitindo aos técnicos ter informações 
actualizadas e de forma ágil sobre determinados assuntos. Considera-se que este serviço 
facilita principalmente o registo do património e a emissão do respectivo certidão. 
Segundo o Relatório de Actividades de 2010 da CMSC, registou-se um aumento 
significativo das receitas (quase que quintuplicaram desde a criação deste serviço). 
iv) Administração geral 
 
Conforme refere o Relatório de Actividades do ano 2010, o município de Santa Cruz deu 
grande passo na modernização da administração municipal, abrangendo as áreas 
atendimento de público, recursos humanos, secretaria-geral e da contabilidade.  
Normalizaram os contratos de prestação de serviços dos trabalhadores municipais que 
tinham vínculos precários, introduziram a maioria dos trabalhadores no Sistema do INPS, 
aprovaram o PCCS para SAAS e SAMUO; 
Reformularam o registo das entradas e saídas das correspondências, através da 
digitalização das correspondências. É o início da eliminação do papel na gestão municipal. 
 
v) Vereação de planeamento urbano 
 
No âmbito das funções cometidas, os serviços de vereação do planeamento urbano tem 
coordenado as políticas do planeamento urbano de Pedra Badejo, Cancelo e Achada 
Fazenda. Ainda, tem feito o acompanhamento e o seguimento do PDM do Concelho, a 
gestão dos lotes, os licenciamentos urbanos e a fiscalização urbana. O referido Relatório 
refere que, graças a estes trabalhos de planeamento urbano, o crescimento urbano em 
Santa Cruz tem vindo a melhor a sua planificação, podendo nos próximos anos registar 
uma melhor organização no seu planeamento.  
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vi) Vereação de promoção social 
 
Segundo o Relatório de Actividades de 2010 da CMSC, graças a uma política de combate 
à pobreza no Concelho, os indicadores socioeconómicos melhoraram significativamente 
nos últimos anos. O referido Relatório menciona que, em 2012, se registaram que: 
 Dezenas de famílias beneficiaram de apoio para reabilitação de suas casas; 
 Centenas de famílias receberam apoio para tratamento médico e assistência 
medicamentosa; 
 Mais de duas dezenas de famílias receberam apoios funerários; 
 Dezenas de mulheres chefes de família e não só beneficiaram de apoios para 
criação de actividades geradoras de rendimento no domínio de renda e bordado, 
corte e costura, hidroponia, rega gota-a-gota, radiância, formação profissional, 
criação de salão de beleza, fabricação e venda de produtos alimentares, etc.; 
 
vii)  Juventude, cultura e desporto 
 
Na área da juventude, cultura e desporto, o Relatório de Actividades de 2010 da CMSC 
indica as seguintes realizações:  
 Criação da Praça Digital; 
 Apoio no pagamento de propinas aos estudantes das formações profissionais e subsídio 
de formação aos alunos universitários; 
 Realização do Festival “UM CONCELHO TRES RITMOS” 
 Criação do projecto «Portas para novas oportunidades» 
 Apoio no transporte escolar; 
2.3 Grandes Obras  
Santa Cruz entrou na era das grandes obras, desenvolvendo grandes empreendimentos que vão 
apoiar na resolução de vários problemas. Segundo o Relatório de Actividades de 2010, grande 
parte dessas obras foram construídas pela CMSC com apoio do Governo de Cabo Verde, mas 
existem outras construídas apenas pelo Governo, no âmbito das suas atribuições. Depois da 
Barragem de Poilão, da Rede do Esgoto, da Dessalinizadora, surgem outras obras entre as quais se 
apresentam: 
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 Paços do Concelho 
 
O Edifício do Bulimundo foi construído e inaugurado nos primeiros anos da década de 
sessenta. Desde a criação do Concelho/Município de Santa Cruz em 1973, instalou-se ali a 
“Comissão Instaladora” e funcionou como sede do Poder Local até o dia 6 de Abril de 
2010 que foi inaugurado o novo edifício do Paços do Concelho. 
 
Hoje, é com orgulho que se tem ouvido comentários positivos de muitas pessoas acerca 
desse edifício. O Relatório de Actividades de 2010 da CMSC refere que, para muitos, 
trata-se de um dos melhores edifícios do Poder local em Cabo Verde. Acresce ainda 
dizendo que os funcionários municipais estão contentes e motivados porque se sentem 




Figura 2 - Paços de Concelho (inicio e obra final) 
Fonte: CMSC 
 Palácio de Justiça 
 
O Tribunal e a Procuradoria da República da Comarca de Santa Cruz, desde a sua criação, 
não tiveram sede própria. Primeiro funcionaram no edifício do Bulimundo, mais tarde 
passou para o ex-edifício da reforma agrária em Achada Fátima e ultimamente em casa 
alugada. Hoje temos um do mais emblemático edifício do Palácio da Justiça do país. 
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Figura 3 - Palácio de Justiça 
Fonte: CMSC 
 
 Mercado/ Municipal de Santa Cruz  
 
A feira, ou melhor, o comércio informal em Santa Cruz ocupa há muito tempo um 
espaço degradado e indigno para a profissão dos feirantes. Porem, muito brevemente 




                                                      Figura 4 - Mercado Municipal de Santa Cruz  
                                                                    Fonte: CMSC 
 Casas para todos 
 
Uma das obras realizadas no município de Santa Cruz enquadra-se no projecto “Casa 
para Todos”, tendo sido iniciado em finais de 2010 com a construção de 350 habitações 
sociais para as famílias do Concelho. Aliado a este projecto foi negociado com o 
Governo da Eslovénia a construção de mais 90 habitações unifamiliares no valor que 
ronda os 5 milhões de euros. 
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Figura 5 - Projecto “Casas para Todos” 
Fonte: CMSC 
2.4 Funcionários da Câmara Municipal de Santa Cruz  
Segundo informação que obtidas na Câmara Municipal de Santa Cruz foram lançados os dados da 
evolução dos funcionários a partir do ano 2007, porque antes não existiria Departamentos de 
Recursos Humanos. 
 
Neste ano, a Câmara dispunha de 360 funcionários, incluindo:  
 
 Pessoal em comissão de serviços; 
 Pessoal auxiliar; 
 Pessoal operário; 
 Contrato de prestação de serviço (avenca), abrangendo guardas, ajudantes de serviços 
gerais, monitores de jardins infantis, pessoal administrativo, técnicos superiores, 
agentes sanitários, técnicos adjuntos fiscais e condutores. 
 
Em 2008, a CMSC diminuiu o número de funcionários, passando a ter 350, já que alguns 
faleceram e três foram para casa. Porém, em 2009, a CMSC contratou mais 42 funcionários 
elevando o número total dos mesmos para 392, houve saída mas em número insignificante. No 
ano seguinte, houve um acréscimo, a CMSC passou a dispor de 437 funcionários, e, no final de 
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2.5 Evolução do orçamento da CMSC  
O gráfico 1 apresenta a evolução do orçamento da Câmara Municipal de Santa Cruz (CMSC) 
entre 2008 e 2012.  
 
 
Gráfico 1 – Evolução do orçamento da CMSC entre 2008 e 2012 
Fonte: Elaboração própria com base nos dados da CMSC  
 
Observando o gráfico 1, depara-se que o orçamento da CMSC teve sempre crescimento positivo 
ao longo dos cinco últimos (de 2008 a 2012). Este crescimento teve variações diferenciadas nesse 
período, registando-se taxas de crescimento de 17.4% entre 2008 e 2009, 41,0% entre 2009 e 
2010, 16,4% entre 2010 e 2011 e 8,4% entre 2011 e 2012. O maior crescimento foi registado entre 
2009 e 2010 (41,0%) e o menor entre 2011 e 2012 (8,4%). 
 
Os Mapas III em anexos, facultados pela CMSC, sobre os orçamentos das despesas de 
funcionamento e de investimento no município de Santa Cruz apresentam os detalhes 
relativamente a 2012 (no montante de 1.216.503.003$00) e a 2011 (no valor de 
1.122.539.134$00). Destes mapas, observa-se que, entre 2011 e 2012, as despesas correntes 
aumentaram cerca de 1,6% (368.600.578$00 para 374.452.119$00), as despesas de capital de 








2008 2009 2010 2011 2012
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Capitulo 3 – Metodologia 
3.1 Métodos e técnicas 
 
No campo da investigação, usamos os métodos quantitativos e exploratórios. Carmo et al. (1998) 
menciona que o método quantitativo prevê análise de fenómenos, a formulação de hipóteses 
explicativas, o controlo de variáveis, a verificação ou rejeição de hipóteses mediante uma recolha 
rigorosa de dados, posteriormente sujeitos a uma análise estatística e uma utilização de modelos 
matemáticos para testar essas mesmas hipóteses. Gil (1994) pondera ainda que o método 
exploratório proporciona uma maior convivência com o problema em questão, no intuito de o 
tornar explícito ou a construir hipóteses.  
 
Por outro lado, incidimos apenas sobre a carreira dos funcionários da câmara municipal de Santa 
Cruz. Este procedimento é representado como sendo um estudo de caso. Trata-se de uma técnica 
de estudo, onde se faz uma pesquisa sobre um caso particular, para tirar conclusões sobre 
princípios gerais daquele caso específico (Yin, 1994). Reporta-se ainda que o estudo de caso por 
natureza é não generalizável à população.  
 
A escolha dos métodos atrás referidos prende-se com a natureza e os pressupostos do estudo, uma 
vez que se procura recolher dados para a sua respectiva análise e quantificação dos funcionários 
da Câmara Municipal de Santa Cruz, utilizando técnicas e modelos estatísticos. 
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3.2 Procedimentos de investigação  
Para o aperfeiçoamento deste trabalho, usamos vários procedimentos metodológicos e 
operacionais, a saber:   
 
 Revisão bibliográfica com base na consulta de vários livros, publicações e trabalhos 
monográficos sobre esta temática com o objectivo de estribar as teorias a serem utilizadas 
nesta memória; 
 
 Aplicação do inquérito por questionário efectuado junto de uma amostra dos funcionários 
da Câmara Municipal de Santa Cruz. Ketele e Rodrigues (1993) abordam os estudos 
desenvolvidos através da aplicação de inquérito por questionário. O questionário utilizado 
neste trabalho e que serviu de base para a recolha de dados está descrito posteriormente; 
 
 Tratamento de dados, efectuando a digitação e a verificação da coerência dos dados 
juntamente com o director da Unidade de Ciências Económicas e Empresariais. O 
tratamento de dados baseou-se na produção de tabelas, e gráficos no programa Statistical 
Package for the Social Sciences (SPSS), versão 21,0, complementado com o Microsoft 
Excel 2003;  
 
 Análise de resultados, com base no programa SPSS, confrontando-se em algumas 
situações com a revisão bibliográfica e com os pressupostos do estudo. A análise centrou-
se nas técnicas descritivas e na aplicação de alguns testes estatísticos específicos; 
3.3 Definição da população-alvo  
A população ou universo deste estudo é constituída por 495 funcionários da Câmara Municipal de 
Santa Cruz, ou seja todos os funcionários desta Câmara - informação foi facultada pelos Serviços 
de Recursos Humanos da referida Câmara.  
3.4 Amostra 
De acordo com os dados populacionais referidos anteriormente, considerou-se que se trata de uma 
população finita com dimensão igual a 495, ou seja, estatisticamente a notação é representada por 
N=495. Neste contexto e, para a determinação do tamanho da amostra para as populações finitas, 
Reis et al. (2008) e Moreira (1993) aconselham a utilização da seguinte fórmula:  
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em que:  
   
 n = dimensão da amostra;  
p = probabilidade de verificar a ocorrência (sucesso);  
q = complementar de p, ou seja, de não verificar ocorrência (insucesso);  
N = tamanho ou dimensão da população;  
e = amplitude máxima de erro; 
z = valor da distribuição normal para um determinado grau de confiança;  
 
Aplicando a formulação matemática atrás referida e com base nas informações (N=495, erro 
amostral=10%, Z=1,645, com 90% de confiança e admitindo igualdade entre as proporções), foi 
obtida uma amostra de dimensão igual a 60 (n=60), o que corresponde a uma taxa de amostragem 
de 12,1%.  
 
3.5 Instrumento de recolha de dados 
O presente estudo incidirá, essencialmente na recolha de informações que revelem a satisfação 
dos funcionários, aplicando um questionário como instrumento de recolha de dados junto dos 
funcionários da Câmara Municipal de Santa Cruz. Em termos conceptuais, um inquérito por 
questionário consiste em colocar uma série de perguntas relativas à sua situação social, 
profissional ou familiar, às suas opiniões, à sua atitude em relação a opções ou a questões 
humanas e sociais, às suas expectativas, ao seu nível de conhecimentos ou de consciência de um 
acontecimento ou de um problema, ou ainda sobre qualquer outro ponto que interesse os 
investigadores (Pocinho e Figueiredo, 2004). 
 
Apresentamos a descrição dos questionários dos funcionários utilizados neste trabalho. O referido 
questionário é constituído por duas partes: 
 
  1º Parte – Q.01 a Q.06 – identificação dos aspectos sócio-demográficos. Agrupa as 
questões relacionadas com o sexo, a habilitação literária, a idade, o vínculo contratual, a 
câmara municipal, o tempo de serviço e exercício de funções directivas;  
Índice de Satisfação dos Funcionários. Estudo de Caso: Câmara Municipal de Santa Cruz   
   
 41 
 
 2º Parte – constituído por vinte e cinco itens, subdivididos em cinco grandes grupos e/ou 
dimensões (A, B, C, D e E), relativas à satisfação dos funcionários: 
 
 1 º Grupo - (Dimensão A) – Q.01 a 03 - aborda a Compensação justa e adequada tais 
como: vencimento mensal e adequada, equidade interna e externa; 
 
 2 º Grupo - (Dimensão B) – Q.04 a 10 - permite conhecer as Condições de trabalho. 
Agrupa as questões como jornada de trabalho, ambiente de trabalho (físico), material e 
equipamento, ambiente saudável, stress, horário de trabalho e tratamento na organização; 
 
 3 º Grupo – Q.11 a 16 (Dimensão C) - possibilita conhecer desempenho e competência dos 
funcionários: envolvimento profissional, cumprimento dos prazos fixados, zelo na 
execução das tarefas, competência conhecimento adequado e oportunidades; 
 
 4 º Grupo – Q.17 a 19 (Dimensão D) – relativo aos resultados profissionais. Seguem as 
perguntas acerca dos resultados profissionais obtidos, preparação profissional e 
relacionamento profissional; 
 
 5 º Grupo – Q.20 a 25 (Dimensão E) – permite caracterizar e avaliar o percurso da 
relevância e avaliação geral tais como: imagem social do seu trabalho, responsabilidade 
social do seu trabalho, responsabilidade pessoal, qualidade, chefia e comunicação. 
 
O questionário foi submetido a um pré-teste no sentido de analisar a adequabilidade e o grau de 
entendimento do questionário por parte dos funcionários. O questionário encontra-se no apêndice 
1. 
3.6 Recolha de dados 
O método de recolha de dados foi o auto-preenchimento por parte dos funcionários e a autora no 
caso dos funcionários com habilitação literárias de baixo nível. Foi realizada no mês de Agosto de 
2012, nos seus respectivos posto de trabalho. Os questionários de auto-resposta foram distribuídos 
e recolhidos pessoalmente pela autora deste trabalho. Cada funcionário pertencente à amostra foi 
abordado individualmente. Foi-lhe explicado o contexto do trabalho e os objectivos da 
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investigação. Solicitamos a colaboração espontânea e anónima, garantido a confidencialidade dos 
dados individuais aos sujeitos implicados no estudo. 
3.7 Tratamento e análise de dados   
Os dados foram tratados e analisados no programa SPSS, versão 21.0, uma poderosa ferramenta 
informática que permite realizar cálculos estatísticos complexos, e visualizar resultados, em 
poucos segundos (Pereira, 1999). Em algumas interpretações efectuadas, analisamos o 
cruzamento e a relação entre atributos ou variáveis não numéricas (Reis, et al., 2008). Utilizamos 
tabelas e gráficos para representar diversas frequências e cruzamento entre as variáveis constantes 
do estudo. 
 
Para o cálculo do índice de satisfação foram desenvolvidas varias dimensões em função dos itens 
do questionário. Neste contexto, o índice de satisfação foi medido através do cálculo da média 
aritmética simples das várias dimensões constantes do questionário, por forma a enquadrar com a 
escala de Likert utilizada neste trabalho. Neste sentido, foi considerada a seguinte escala do 
índice: 
 
 Índice baixa - quando o valor da média for inferior a 3; 
 Índice razoável (ou mediano) - quando o valor da média for igual a 3; 
 Índice elevado - quando o valor da média for superior a 3; 
 
A metodologia utilizada para o cálculo do índice de satisfação foi utilizada por vários autores 
Werner e Dresch (2007), INCI (2012), Paladini (2002), etc. 
 
Relativamente à análise de dados, foram produzidas e interpretadas tabelas e gráficos bem como 
utilizadas as medidas descritivas (média, desvio padrão, etc.). Por outro lado, fora, aplicadas testes 
estatísticos para a verificação dos pressupostos designadamente testes t de Student e F de 
Snedecor para produção da ANOVA (Analise da Variância). O teste t de student foi utilizado para 
comparar as médias de uma variável quantitativa de duas amostras segundo uma variável 
qualitativa enquanto o teste F permite comparar as médias mais de duas amostras independentes 
(Pereira, 1999; Reis et al, 2008). Neste trabalho, comparamos as médias das dimensões da 
satisfação segundo as variáveis qualitativas sobretudo as variáveis moderadoras. 
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A natureza das premissas deste trabalho conduziu à utilização da análise correlacional uma vez de 
que permite relacionar e apreciação a interacção de variáveis. Para Reis (2001), a correlação é 
uma técnica estatística que permite analisar a relação entre duas ou mais variáveis. Neste sentido, 
a mesma descreve três situações que podem ocorrer na correlação: 
 
 positiva – quando uma variável “cresce” e a outra, em média, também “cresce”;  
 negativa – quando uma variável “cresce” e a outra, em média, “decresce”; e  
 nula – quando não existe relação entre as variáveis, ou seja, ausência de correlação (sem 
definição de direcção).  
 
Segundo Reis (2001) quando as variáveis são de natureza quantitativa utiliza-se o coeficiente de 
correlação de Pearson. O coeficiente de Pearson varia entre –1 (uma associação negativa perfeita) 
e +1 (uma associação positiva perfeita). Assim, quanto mais próximo estiver dos valores 
extremos, maior é a associação linear. O valor zero (0) indica a inexistência de relação linear entre 
as variáveis. Neste trabalho, aplicamos o coeficiente de correlação de Pearson tendo em 
consideração que as dimensões constantes do questionário foram traduzidas em variáveis 
quantitativas. 
 
Na abordagem de Reis (2001), a interpretação do coeficiente de correlação pode ser explicada da 
seguinte forma:  
 
 0: correlação nula; 
 +/- 0 a +/-0,25: correlação muito fraca; 
 +/- 0,25 a +/- 0,40: correlação fraca; 
 +/- 0,40 a +/- 0,60: correlação média; 
 +/-0,60 a +/- 0,75: correlação média forte; 
 +/-0,75 a +/- 0,90: correlação forte; 
 +/- 0,90 a +/- 1; correlação muito forte; 
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Capitulo 4 - Apresentação e análise dos dados 
Neste capítulo analisaremos os resultados obtidos a partir da aplicação do inquérito por 
questionário aos funcionários da Câmara Municipal de Santa Cruz da seguinte forma: na primeira 
parte, apresentaremos uma caracterização dos funcionários inquiridos; e na segunda, 
procederemos à análise da satisfação dos funcionários de acordo com as dimensões constantes do 
questionário. Para tal, utilizaremos as técnicas de análise estatística de natureza descritiva. Por 
último, faremos a discussão dos resultados à luz das premissas iniciais do trabalho e da 
fundamentação teórica. 
4.1 Caracterização dos funcionários inquiridos  
A caracterização dos funcionários inquiridos da Câmara Municipal de Santa Cruz (CMSC) 
baseia-se nas variáveis moderadores de âmbito sociodemográfica tais como o sexo, as 
habilitações literárias, a idade (sob forma de intervalo), o vínculo contratual, tempo de serviço e 
cargo que desempenham na CMSC. 
 
De acordo com os dados do gráfico 2, dos 60 funcionários da Câmara Municipal de Santa Cruz 
inquiridos neste estudo, a maioria é do sexo feminino (51,7%). Cerca de 48% são do sexo 
masculino. 
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Gráfico 2 – Funcionários inquiridos da CMSC por sexo 
 
A tabela 3 resume os resultados da caracterização sócio-demográfica (idade e habilitação literária) 
dos inquiridos por sexo. 
 
Tabela 3 – Caracterização sociodemográfica dos funcionários inquiridos por sexo 
Variável e categoria 
Sexo 
Feminino Masculino Total 
Idade 
Menos de 20 anos  3.4% 1.7% 
De 20 a 29 anos 53.3% 34.5% 44.1% 
De 30 a 39 anos 30.0% 24.1% 27.1% 
De 40 a 49 anos 13.3% 20.7% 16.9% 
50 ou mais anos 3.4% 17.3% 10.2% 
Habilitação 
Literária 
Menos de 6 º ano 12.9% 17.2% 15.0% 
Ensino Básico 3.2% 6.9% 5.0% 
Ensino Secundário 48.4% 34.5% 41.7% 
Bacharelato 19.4% 20.7% 20.0% 
Licenciatura 16.1% 20.7% 18.3% 
 Obs.; Percentagem na vertical (por coluna) 
 
A partir dos resultados da tabela 3, verificámos que 44,1% dos funcionários inquiridos têm entre 
20 e 29 anos (correspondente ao escalão jovem da CMSC) e 27,1% entre 30 e 39 anos. Estas duas 
faixas etárias representam 71,2% dos funcionários inquiridos enquanto cerca 10% têm 50 ou mais 
anos de idade. Entre os sexos, notamos que, no sexo feminino, a maioria (53,3%) tem idade 
compreendida entre 20 e 29 anos e no sexo masculino esta mesma faixa representa 34,5%, 
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No que diz respeito ao perfil dos inquiridos em termos da habilitação literária, observámos que 
41,7% têm o ensino secundário, 20% o bacharelato, 18,3 % a licenciatura, 15% menos do 6º ano e 
5% possui apenas o ensino básico. Dos indivíduos habilitados com ensino secundário, 48,4% é do 
sexo feminino e 34,5%, do sexo masculino, tabela 3.  
   
Tabela 4 – Caracterização profissional dos funcionários inquiridos por sexo 
Variável e categoria 
Sexo 
Feminino Masculino Total 
Vinculo 
Efectivo 20.0% 46.2% 32.1% 
Estagiário 6.7% 7.6% 7.1% 
Contratado 70.0% 46.2% 58.9% 
Outro 3.3% .0% 1.9% 
Tempo de serviço 
Menos de 1 ano 22.6% 17.2% 20.0% 
De 1 a 2 anos 12.9% 20.7% 16.7% 
De 2 a 5 anos 29.0% 20.7% 25.0% 
Mais de 5 anos 35.5% 41.4% 38.3% 
Cargo de chefia 
Sim 13.3% 21.4% 17.2% 
Não 86.7% 78.6% 82.8% 
 
Quanto ao tipo de vínculo contratual, observa-se na tabela 4 que a maioria (58,9%) dos 
funcionários inquiridos tem um contratado com a CMSC. Entretanto, a análise por sexo mostra que 
70% dos funcionários inquiridos do sexo feminino e 46,2% dos masculinos têm vínculo contratual 
com a CMSC. Os funcionários inquiridos com vínculo efectivo na CMSC representam menos de 
um terço dos funcionários (32,1%) e com diferenças significativas segundo o sexo dos 
funcionários inquiridos (20,0% do sexo feminino e 46,2% masculino). Cerca de 7,1% dos 
funcionários afirmaram ser estagiários na CMSC. 
 
Os funcionários inquiridos foram confrontados com a seguinte questão:” Há quanto tempo trabalha 
na Câmara Municipal de Santa Cruz?”. Os resultados obtidos mostram que 38,3% dos funcionários 
inquiridos responderam mais de 5 anos, 25% entre 2 e 5 anos, 20% menos de um ano e 16,7% 
entre 1 a 2 anos, tabela 4. Estes resultados não evidenciam uma grande experiência e/ou 
continuidade dos funcionários na CMSC, uma vez que cerca de 38% têm mais 5 anos numa 
instituição que já funciona há mais de 15 anos no país. Por outro lado, podemos dizer que cerca de 
63% dos funcionários da CMSC inquiridos têm de 2 ou mais anos de serviço.  
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Numa outra questão colocada aos funcionários da Câmara Municipal foi-lhes questionado o 
seguinte: “Exerceram algum cargo e/ou função de chefia nesta Câmara? A larga maioria dos 
inquiridos (82,8%) respondeu “não” (e 17,2% afirmaram “sim”). A percentagem de respostas 
negativas aumenta para 86,7% para os inquiridos do sexo feminino, tabela 4.     
 
De forma genérica, e na tentativa de sugerir um padrão de características dos funcionários da 
CMSC é de se realçar que os funcionários são maioritariamente do sexo feminino, com o ensino 
secundário, com idades compreendidas entre 20 e 29 anos, contratados e com o tempo de trabalho 
superiores a 5 anos.  
4.2 Análise descritiva dos itens segundo as dimensões 
Nesta sessão pretendemos avaliar o índice de satisfação dos funcionários da CMSC, utilizando 
uma escala de Likert que incide sobre um total de vinte e cinco itens, conforme podemos observar 
nas questões do questionário. 
4.2.1 Compensação justa e adequada   
A tabela 5 representa os dados sobre a opinião dos funcionários inquiridos relativamente aos 
itens que integram a dimensão A - “Compensação justa e adequada ”. 
 











21.7% 23.3% 30.0% 21.7% 3.3% 
Equidade interna 20.3% 23.0% 33.0% 20.3% 3.4% 
Equidade externa 18.9% 15.1% 35.8% 20.8% 9.4% 
 
Na generalidade, mais da metade dos funcionários inquiridos afirmaram favoravelmente 
(opiniões satisfeitas contra insatisfeitas) quando questionados sobre a dimensão A - 
“compensação justa e adequada”, tabela 5. Cerca de 35,8% dos funcionários inquiridos 
afirmaram estar moderadamente satisfeito com a equidade externa, 33,0% com a equidade 
interna, 30% com o vencimento mensal adequado. Examinando ainda a tabela 5, verificamos que 
23,3% dos funcionários inquiridos neste trabalho afirmaram estar insatisfeitos com o vencimento 
mensal adequado, 23,0% insatisfeitos com equidade interna e 15,1% insatisfeitos com equidade 
externa.  
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Relativamente ao vencimento mensal adequado, a percentagem dos funcionários muito 
insatisfeitos é a mesma dos satisfeitos (21,7%). O mesmo acontece com a equidade interna 
(20,3%). A percentagem de funcionários muito satisfeitos com o vencimento mensal adequado 
situa-se à volta de 3%. Já quanto à equidade externa, 20,8% dos funcionários declararam estar 
satisfeitos, 18,9% muito insatisfeito. 
4.2.2 Condições de Trabalho 
A tabela 6 mostra os dados sobre a opinião dos funcionários inquiridos relativamente aos itens 
incluídos na dimensão B - “Condições de trabalho” 
 









Jornada de trabalho 10.3% 6.9% 15.5% 55.2% 12.1% 
Ambiente de trabalho 16.7% 13.3% 26.7% 28.3% 15.0% 
Material e equipamentos 21.7% 26.7% 20.0% 21.6% 10.0% 
Ambiente saudável 13.3% 20.0% 25.0% 25.0% 16.7% 
Stress 20.7% 17.3% 36.2% 22.4% 3.4% 
Horário de trabalho 10.3% 10.3% 15.6% 48.3% 15.5% 
Tratamento na organização 15.3% 22.0% 32.2% 22.0% 8.5% 
 
Da tabela 6, observamos que mais da metade (55,2%) dos funcionários inquiridos responderam 
satisfeitos com a jornada de trabalho, 15,5% moderadamente satisfeitos e 12,1% muito 
satisfeitos, o que perfaz cerca de 83% de opiniões favoráveis a este item. Do extremo oposto, 
surgem cerca de 17% de funcionários com opiniões desfavoráveis (10,3%, muito insatisfeito e 
6,9%, insatisfeito) com a jornada de trabalho. 
 
No que tange ao ambiente de trabalho (componente física), 28,3% dos inquiridos consideram-se 
satisfeitos, 26,7%, moderadamente satisfeitos, 16,7%, muito insatisfeitos, 15%, muito satisfeitos 
e 13,3%, insatisfeito. As opiniões dos funcionários inquiridos a favor e contra o ambiente de 
trabalho existente na CMSC correspondem a 70% e 30%, respectivamente, resultados que, 
globalmente se consideram satisfatórios, tabela 6. 
 
Cerca de 26,7% dos funcionários inquiridos afirmaram que se sentem insatisfeitos com o 
material e equipamento de trabalho da CMSC, 21,6% satisfeitos e igual percentagem muito 
insatisfeitos, 20,0% moderadamente satisfeitos e 10% muito satisfeitos, tabela 6. As opiniões dos 
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funcionários inquiridos praticamente repartem-se: 48,4% opinião hostil e 51,6% opinião benigna 
aos materiais e equipamentos disponibilizados pela CMSC. 
 
Os dados da tabela 6 indicam que o ambiente saudável da organização foi manifestado 
positivamente por dois terços dos funcionários inquiridos (25% responderam moderadamente 
satisfeitos, igual percentagem satisfeitos e 16,7% muito satisfeitos). A opinião negativa foi 
pronunciada por um terço dos funcionários (20,0% insatisfeitos e 13,3% muito insatisfeitos) 
inquiridos. 
 
A situação do stress na CMSC mostra que a maior percentagem (36,2%) dos funcionários 
apresenta-se moderadamente satisfeitos, 22,4% satisfeitos, 20,7% muito insatisfeitos, 17,3%, 
insatisfeitos e 3,4% muito satisfeitos, tabela 6. Estes dados reflectem o nível de stress na CMSC 
na medida em que a maioria (cerca de 62%) dos funcionários inquiridos afirmou sentir-se 
satisfeitos com a situação de stress existente na CMSC. 
 
A tabela 6 demonstra que 48,3% dos funcionários inquiridos sentem-se satisfeitos com o horário 
de trabalho estabelecido pela CMSC, 15,6% moderadamente satisfeitos e 15,6% muito 
satisfeitos. Estas três percentagens acumulam um pouco menos de 80% de opinião dos 
funcionários inquiridos. As opiniões contrárias ao horário de trabalho foram expressadas por 
20,6% dos funcionários da CMSC inquiridos neste trabalho (10,3% acham-se muito insatisfeito e 
igual percentagem insatisfeitos).    
 
Quanto ao tratamento na organização, 32,2% dos funcionários disseram moderadamente 
satisfeitos com este aspecto, 22,0% satisfeitos, 22,0%, insatisfeito, 15,3% muito insatisfeitos e 
8.5% muito satisfeitos. As opiniões relativas à satisfação com o item “tratamento na 
organização” foram respondidas por 62,7%. 
4.2.3 Desempenho e competência 
A tabela 7 mostra os dados sobre a opinião dos funcionários inquiridos relativamente aos itens 
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Envolvimento profissional 11.9% 6.8% 27% 40.7% 13.6% 
Cumprimento dos prazos 
fixados 
6.8% 10.2% 16.9% 54.2% 11.9% 
Zelo na execução das tarefas 
3.6% 5.4% 14.2% 46.4% 30.4% 
Competência 1.7% 1.7% 20.3% 49.2% 27.1% 
Conhecimento adequado 5.2% . 22.8% 40.4% 31.6% 
Oportunidades 11.9% 25.4% 23.7% 35.6% 3.4% 
 
A análise da tabela 7 permite verificar que, relativamente ao envolvimento profissional, 40,7% 
dos funcionários inquiridos estão satisfeitos, 27% moderadamente satisfeitos, 13,6% muito 
satisfeitos, 11,9% muito insatisfeitos e 6,8%, insatisfeitos. 
 
A maior percentagem dos funcionários está satisfeito (54,2%) com o cumprimento dos prazos 
fixados, e, dos restantes, 16,9% responderam moderadamente satisfeitos, 11,9% muito satisfeitos, 
10,2% insatisfeitos e 6,8% muito insatisfeitos, tabela 7. 
 
Em relação aos dados apresentados na tabela 7, constatamos que 46,4% dos funcionários sentem-
se satisfeitos com o zelo na execução das tarefas, 30,4% muito satisfeitos, 14,2%, 
moderadamente satisfeitos, 5,4% insatisfeitos e 3,6% muito insatisfeitos. 
 
Quanto à competência, quase metade (49,2%) dos funcionários declarou-se satisfeito, 27,1% 
consideram-se muito satisfeitos e 20,3% responderam moderadamente satisfeitos, totalizando 
cerca de 97% de respostas. A percentagem dos que estão muito insatisfeitos e dos insatisfeitos é a 
mesma e ronda os 3%, tabela 7. 
 
Observando os dados relativos aos conhecimentos adequados, verificamos que 40,4% dos 
funcionários inquiridos dizem-se satisfeitos com os seus conhecimentos e responsabilidades para 
com a CMSC, 31,6% muito satisfeitos, 22,8% moderadamente satisfeitos e 5,2% muito 
insatisfeitos. 
 
Presenciando informações constantes da tabela 7, deparamos que 35,6% dos funcionários 
inquiridos consideram satisfeitos com as oportunidades concedidas pela Câmara Municipal de 
Santa Cruz para o desenvolvimento de novas competências, 25,4% declararam insatisfeitos com 
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estas oportunidades, 23,7% moderadamente satisfeitos, 11,9% muito insatisfeitos e apenas 3,4% 
muito satisfeitos. 
4.2.4 Resultados profissionais  
A tabela 8 indica os dados sobre a opinião dos funcionários inquiridos relativamente aos itens 
que integram a dimensão D - “Resultados profissionais”. 
 










Resultados profissionais 11.9% 5.1% 25.4% 45.7% 11.9% 
Preparação profissional . 6.9% 22.4% 34.5% 36.2% 
Relacionamento profissional 10.2% 6.8% 20.3% 40.7% 22.0% 
 
Relativamente aos resultados profissionais obtidos, 45,7% dos funcionários inquiridos sentem-se 
satisfeitos com os resultados das suas tarefas, 25,4% moderadamente satisfeitos, 11,9% mantém-
se no grupo dos muito insatisfeitos e muito satisfeitos, tabela 8. 
 
Quanto à preparação profissional, os dados da tabela 8 evidenciam que 36,2% dos funcionários 
inquiridos neste trabalho afirmaram muito satisfeitos, 34,5% satisfeitos, 22,4% moderadamente 
satisfeitos e 6,9% insatisfeitos. 
 
Cerca de 40,7% dos funcionários consideram-se satisfeitos com o relacionamento profissional, 
22% dizem-se muito satisfeitos, 20,3% moderadamente satisfeitos, 10,2% muito insatisfeitos e 
6,8% insatisfeitos, tabela 8.   
4.2.5 Relevância e avaliação geral  
Os dados sobre a opinião dos funcionários inquiridos relativamente aos itens que integram a 
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Imagem social do seu 
trabalho 
10.0% 5.0% 20.0% 45.0% 20.0% 
Responsabilidade social do 
seu trabalho 
10.0% 6.7% 15.0% 53.3% 15.0% 
Responsabilidade pessoal 3.3%  25.0% 40.0% 31.7% 
Qualidade 13.3% 6.7% 21.7% 43.3% 15.0% 
Chefia 13.6% 15.3% 27.1% 30.4% 13.6% 
Comunicação 23.3% 13.4% 21.7% 33.3% 8.3% 
 
Entre as razões que explicam a imagem social do seu trabalho, 45% dos funcionários inquiridos 
consideram-se satisfeitos, 20% moderadamente satisfeitos, 20% muito satisfeitos, 10% muito 
insatisfeitos e 5% insatisfeitos, tabela 9. 
 
Curiosamente a maioria dos funcionários (53,3%) inquiridos neste trabalho afirmou que se sentiu 
satisfeito com a responsabilidade social do seu trabalho na CMSC, 15% responderam muito 
satisfeitos, 15% moderadamente satisfeitos, 10% muito insatisfeitos e 6,7% insatisfeitos, tabela 
9. 
 
A avaliação da responsabilidade pessoal de cada funcionário é positiva uma vez que grande parte 
(40,0%) dos funcionários inquiridos sente-se responsável com as tarefas que desempenham na 
CMSC, 31,7% dizem-se muito satisfeitos, 25% moderadamente satisfeitos e 3,3% muito 
insatisfeito, tabela 9.   
 
A tabela 9 mostra que a maior parte dos inquiridos (43,3%) consideram-se satisfeitos com a 
qualidade do trabalho prestado na CMSC, 21,7% afirmaram moderadamente satisfeitos, 15% 
responderam muito satisfeitos, 13,3% disseram muito insatisfeito e 6,7 declararam insatisfeito 
com a qualidade do trabalho. 
 
De acordo com os dados da tabela 9, os funcionários da CMSC observados neste estudo 
pronunciaram sobre a avaliação da chefia: 30,4% responderam satisfeitos, 27,1% moderadamente 
satisfeitos, 15,3% insatisfeitos, 13,6% muito insatisfeitos e 13,6% muito satisfeitos. 
Efectivamente, esta avaliação é positiva na medida em que a maioria (cerca de 71%) desses 
funcionários considera satisfeitos com a chefia. 
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Segundo os dados da tabela 9, os funcionários inquiridos confirmaram a boa comunicação 
existentes na CMSC mas alguns funcionários dizem o contrário. Neste sentido, observamos que 
33,3% dos funcionários afirmaram satisfeitos com a comunicação, 21,7% acham-se 
modernamente satisfeitos, 23,3% avaliaram muito insatisfeitos, 13,3% responderam insatisfeitos 
e 8,3% consideram-se muito satisfeitos. 
4.3 Análise das dimensões  
A tabela 10 mostra os dados das dimensões extraídas a partir dos itens que as integram bem 
como a dimensão geral, aqui designada índice de satisfação dos funcionários da CMSC da ilha de 
Santiago. Da tabela 10, notamos que a categoria “modernamente satisfeito” foi declarada por 
23,8% dos funcionários, “satisfeito”, por 36,7% dos funcionários e “muito satisfeito”, por 15,5% 
dos mesmos. Separando as respostas em dois grandes grupos “insatisfeitos” e “satisfeitos”, pode-
se observar que 76% dos funcionários responderam satisfeitos (moderadamente ou muito 
satisfeitos) e menos de um quarto (24%) insatisfeitos. 
 










A – Compensação justa e 
adequada 20.4% 20.4% 33.1% 20.9% 5.2% 
B – Condições de 
trabalho 15.5% 16.7% 24.5% 31.7% 11.6% 
C – Desempenho e 
competência 6.9% 8.3% 20.9% 44.4% 19.5% 
D – Resultados 
profissionais 7.4% 6.3% 22.7% 40.3% 23.3% 
E – Relevância e 
avaliação geral 12.3% 7.8% 21.7% 40.9% 17.3% 
Índice de Satisfação 12.3% 11.7% 23.8% 36.7% 15.5% 
  
Relativamente aos dados das dimensões, a tabela 10 salienta que a dimensão “Relevância e 
avaliação geral” correspondem à satisfação de mais de metade dos funcionários inquiridos, 
40,9% e 17,3% está “muito satisfeito”. Estas duas escolhas acumulam cerca de 58,2% das 
respostas dos funcionários. Ainda nestas duas escolhas as dimensões “Resultados profissionais” 
acumulam 63,6% e a dimensão “Desempenho e competência”, por seu turno, acumulam 63,9% 
das respostas. Estas três dimensões correspondem a maiores percentagens de respostas.    
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Gráfico 3 – Índice de satisfação dos funcionários 
 
O gráfico 2, Índice de satisfação dos funcionários inquiridos, mostra que 52,2% está “satisfeito/ 
muito satisfeito” com os aspectos destacados na totalidade das questões, 24%, “insatisfeito/muito 
insatisfeito” e 23,8%, “moderadamente satisfeito”.       
 
Tabela 11 – Resultados descritivos das dimensões 








A - Compensação justa e 
adequada 
60 2.71 0.991 0.028 -0.606 
B - Condições de trabalho 60 3.07 0.949 -0.468 -0.384 
 C - Desempenho e competência 60 3.58 0.805 -0.837 0.752 
D - Resultados profissionais 60 3.62 0.843 -0.633 -0.205 
E - Relevância e avaliação geral 60 3.43 0.903 -0.789 -0.202 
Índice de Satisfação  60 3.28 0.799 -0.598 -0.070 
Legenda: N = n.
º
 de dados/observações 
 
No cômputo geral, o índice de satisfação dos funcionários da CMSC tem média igual a 3,28 com 
um desvio padrão de 0,799 (Tabela 11). Numa escala de 1 a 5 pontos, esta média significa que os 
funcionários da CMSC inquiridos estão moderadamente satisfeitos. Observando as dimensões, 
nota-se que a dimensão “Resultados profissionais” obteve a maior média (3,62), numa escala de 
1 a 5 pontos, valor próximo da pontuação 4 (considerada satisfeito) o que significa que os 
funcionários inquiridos estão satisfeitos com os resultados profissionais alcançados na CMSC. A 
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pontos, aproximadamente da pontuação 3 (considerada moderadamente satisfeito), o que 
significa que os funcionários inquiridos estão moderadamente satisfeitos com compensação justa 
e adequada.  
 
A dimensão “Resultados profissionais” apresenta os menores resultados sobre a variabilidade 
(desvio padrão de 0,843). No que se refere à análise de sensibilidade, os resultados dos 
coeficientes de assimetria e curtose são muito próximos de um (1), (com excepção da dimensão 
“Compensação justa e adequada” assimetria) e (as dimensões “Relevância e avaliação geral” e 
“Resultados profissionais”), podendo neste caso as distribuições destas dimensões serem 
associadas a uma distribuição normal.  
 
Sendo assim, o instrumento utilizado neste trabalho possui uma boa capacidade para discriminar 
os sujeitos face às dimensões a analisar. Os resultados obtidos neste trabalho, em termos de 
análise de sensibilidade, correspondem aos resultados obtidos no estudo de Ferreira et al. (2006). 
Discutindo o resultado deste índice de satisfação (média de 3,28 em 25 itens), nota-se que 
distancia ligeiramente de Schmidt e Dantas (2006) em que foi encontrado uma média do índice 
de satisfação de 3,85 em 44 itens. 
4.4 Comparação das variáveis moderadas nas dimensões 
De acordo com os pressupostos iniciais deste trabalho, apresentam-se de seguida análise da 
comparação das variáveis moderadoras (sexo, habilitação literária, idade, vinculo e antiguidade 
na CMSC) com as dimensões que integram o questionário utilizado neste trabalho. Para a 
referida comparação e, tendo em consideração que as dimensões correspondem às variáveis 
quantitativas, foi utilizado o teste t de student para as variáveis qualitativa com duas amostras 
independentes mormente o sexo (possui duas categorias) e para as restantes variáveis moderadas 
foram utilizadas o teste F da Analise da Variância (ANOVA) para comparar mais de com duas 
amostras independentes (Pereira, 1999; Reis et al, 2008; Pestana e Gageiro, 2008). 
 
4.4.1 Comparação do sexo nas dimensões 
A tabela 12 apresenta os resultados da comparação do sexo nas dimensões que integram o 
questionário deste trabalho. 
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Tabela 12 – Comparação do sexo nas dimensões do questionário 
Dimensão Feminino Masculino Teste t 
 M DP M DP Valor p 
A - Compensação justa e 
adequada 
2,54 0,999 2,89 0,968 -1,345 0,184 
B - Condições de trabalho 2,82 0,979 3,35 0,850 -2,235 0,029 
C - Desempenho e competência 3,46 0,930 3,71 0,637 -1.202 0,234 
D - Resultados profissionais 3,48 0,938 3,78 0,713 -1,376 0, 174 
E - Relevância e avaliação geral 3,39 0,915 3,48 0,903 -0,370 0,713 
Índice de Satisfação dos 
funcionários 
3,14 0,859 3,44 0,709 -1,474 0,146 
Legenda – M: Media; DP: Desvio Padrão 
 
Observando no geral índice de satisfação dos funcionários da CMSC em relação ao sexo (dados 
indicados no tabela 12), verifica-se que a maior média foi encontrada para o sexo masculino 
(3,44). Este resultado evidencia que, numa escala de 1 a 5, o nível médio de satisfação dos 
funcionários da CMSC (medido em temos de média) dos homens inquiridos foi ligeiramente 
superior ao nível médio das mulheres. Por outro lado, a variação nas respostas, medidas através 
do desvio padrão obtido, foi menor nos funcionários do sexo feminino (0,709) do que nos do 
sexo masculino (0,859). No entanto, os resultados do teste estatísticos t mostram a inexistência 
de diferenças estatisticamente significativas entre o índice de satisfação dos funcionários e os 
sexos dos mesmos [t(gl=)=-1,474< p=0,146>0,05]. 
 
Quanto à “Compensação justa e adequada”, a menor média situa-se em 2,54 no sexo feminino. E 
o maior valor de desvio padrão também foi encontrado nos funcionários do sexo feminino 
(0,999). Os resultados do teste t revelam a inexistência de diferenças estatisticamente 
significativas entre dimensão “Compensação justa e adequada” e os sexos dos funcionários 
[t(gl=)=-1,345< p=0,184>0,05, conforme os dados obtidos por  Walton (1973) e Moura (2011). 
 
A dimensão “Condições de trabalho” apresenta, por um lado, uma média de 3,35 e um desvio de 
0,850 para o sexo masculino e, por outro lado, uma média de 2,82 e um desvio padrão de 0,979 
para o sexo feminino. Nesta amostra, nota-se claramente o maior nível de satisfação dos 
funcionários do sexo masculino (em termos médios) do que os do sexo feminino, quando 
questionados sobre as condições de trabalho. Os resultados [t(gl=)=-2,235< p=0,029<0,05] 
demonstram a existência de diferenças estatisticamente significativas entre dimensão “Condições 
de trabalho” e os sexos dos funcionários da CMSC. 
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O menor desvio padrão (0,637) encontra-se na dimensão “Desempenho e competência” no sexo 
masculino e uma média de 3,71, por outro lado, uma média de 3,46 e um desvio padrão 0,930 
para o sexo feminino. Os resultados do teste t revelam a inexistência de diferenças 
estatisticamente significativas entre dimensão “Desempenho e competência” e os sexos dos 
funcionários [t(gl)=-1,202< p=0,234>0,05].  
 
Analisando os resultados das dimensões com o sexo, Tabela 12, os dados apresentam que a maior 
média (3,78) foi encontrada na dimensão “Resultados profissionais” e um desvio padrão 0,713 no 
sexo masculino. E uma média de 3,48 e o desvio padrão 0,938 para o sexo feminino. Os 
resultados do teste t revelam a inexistência de diferenças estatisticamente significativas entre 
dimensão “Resultados profissionais” e os sexos dos mesmos [t(gl)=-1,376< p=0,174>0,05]. A 
dimensão “Relevância e avaliação geral” expõem média 3,48 e o desvio padrão 0,903 para o sexo 
masculino. A média 3,39 e o desvio padrão 0,915 do sexo feminino. Os resultados do teste t 
revelam a inexistência de diferenças estatisticamente significativas entre dimensão “Relevância e 
avaliação geral” e os sexos dos mesmos [t(gl)=-370< p=0,713>0,05].  
4.4.2 Comparação da escolaridade nas dimensões 
A tabela 13 apresenta as estatísticas descritivas da escolaridade segundo as dimensões referidas 
no questionário. 
 
















Menos de  
6º anos  
Média 2.19 2.39 2.90 3.00 2.91 2.68 
Desvio Padrão 0.766 0.712 0.799 0.750 0.817 0.616 
Ensino 
Básico 
Média 1.78 2.62 2.41 2.44 2.22 2.29 
Desvio Padrão 1.347 1.514 0.880 0.839 1.018 0.884 
Ensino 
Secundário  
Média 2.50 2.89 3.54 3.57 3.30 3.16 
Desvio Padrão 0.919 0.942 0.796 0.874 0.921 0.809 
Bacharelato  
Média 3.33 3.54 3.99 3.97 3.94 3.76 
Desvio Padrão 0.876 0.625 0.346 0.521 0.504 0.446 
Licenciatura  
Média 3.18 3.66 4.12 4.18 3.94 3.82 
Desvio Padrão 0.874 0.833 0.395 0.456 0.651 0.522 
 
De modo geral, a dimensão índice de satisfação dos funcionários da CMSC em relação à 
habilitação literária teve maior média, 3,82, em licenciatura e um desvio padrão 0,522 e menor 
média, 2,29, no ensino básico, maior desvio padrão 0,884. Em bacharelato a média 3,76 e menor 
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desvio padrão 0,446.    
 
Segundo os dados da Tabela 13, a dimensão “Compensação justa e adequada” obteve a menor 
média 2,19 na habilitação literária com menos de 6 º ano e um desvio padrão de 0,766. A 
dimensão “Condições de trabalho” apresenta uma média de 2,39 com habilitação menos de 6 º 
ano e o menor desvio padrão de 0,712. Analisando a dimensão “ Desempenho e competência” 
mostram uma média 2,90 com menos de 6 º ano e um desvio padrão de 0,799. 
 
Observando o resultado da dimensão “Resultados profissionais”, obteve a maior média, 3,00, 
com habilitação literária menos de 6 º ano e um desvio padrão de 0,750. Os dados de dimensão 
“Relevância e avaliação geral” expõem uma média de 2,91 para habilitação literária menos de 6 º 
ano e o maior desvio padrão de 0,817. 
 
 Na dimensão “Compensação justa e adequada” adquiriu a menor média 1,78 no ensino básico e 
um desvio padrão de 1,347. No que respeita a dimensão “Condições de trabalho”, alcançou a 
maior média (2,62) e o desvio padrão (1,514) no ensino básico. O que tange a dimensão “ 
Desempenho e competência” teve a média de 2,41 no ensino básico e um desvio padrão 0,880. A 
dimensão “ Resultados profissionais” possuiu uma média de 2,44, no ensino básico, e menor 
desvio padrão, 0,839. Segundo o resultado da Tabela 12 a dimensão “Relevância e avaliação 
geral” obteve a média 2,22 e um desvio padrão 1,018. 
 
Para análise de comparação entre a dimensão e habilitação literária a dimensão “ Compensação 
justa e adequada apresenta-se com a menor média, 2,50, no ensino secundário, e um desvio 
padrão 0,919. Os dados da tabela 12 mostram que a dimensão “Condições de trabalho” expõe a 
média 2,89, no ensino secundário, e um desvio padrão 0,942. Expondo a dimensão “Desempenho 
e competência”, teve a média 3,54, no ensino secundário, e a menor desvio padrão 0,796. 
Enunciando a dimensão “Resultado profissionais” obtidos, a maior média 3,57 em ensino 
secundário e um desvio padrão 0,874. Demonstrando a dimensão “Relevância e avaliação geral” 
foi encontrada a média 3,30 e um desvio padrão 0,921 no ensino secundário.  
 
Os resultados da tabela 13 mostram que a dimensão “Compensação justa e adequada” obteve a 
menor média e a maior desvio padrão 0,876em Bacharelato. Tendo em conta a análise da 
dimensão “Condições de trabalho” atinge a média de 3,54 na formação de Bacharelato e o desvio 
padrão 0,625. Relativamente a análise da dimensão “Desempenho e competência” demonstra a 
maior média 3,99 em bacharelato, e o menor desvio padrão 0,346.Surge ainda uma média 3,97 e 
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um desvio padrão 0,521 para a dimensão “Resultados profissionais”. Quanto a dimensão 
“Relevância e avaliação geral” verifica-se média 3,94 em bacharelato e o desvio padrão 0,504.  
 
Analisando os resultados da dimensão com a habilitação literária licenciatura, a Tabela 13 nos 
mostram que a menor média (3,18) foi encontrada na dimensão “Compensação justa e adequada” 
e teve maior desvio padrão 0,874. Ainda podemos constatar em todas as habilitações literárias 
que os funcionários inquiridos da CMSC não estão satisfeitos com a sua Compensação justa e 
adequada. Para a dimensão “Condições de trabalho” obtive a média 3,66 em licenciatura e um 
desvio padrão 0,833. A dimensão “Desempenho e competência” obtenham média 4,12 na 
licenciatura e menor desvio padrão 0,395. Segunda análise efectuada a dimensão “Resultados 
profissionais” alcançou a maior média 4,18 em geral (licenciatura) e um desvio padrão 0,456. A 
análise da dimensão “Relevância e avaliação geral” verificam a média 3,94 em licenciatura e um 
desvio padrão 0,651.   
 
A tabela 14 mostra os resultados da comparação da escolaridade nas dimensões do questionário. 
 
Tabela 14 – Comparação da escolaridade nas dimensões do questionário 
Dimensão 
Teste F (ANOVA)  
Valor p 
A - Compensação justa e adequada 4,095 0,006 
B - Condições de trabalho 4,012 0,006 
C - Desempenho e competência 7,504 0,000 
D - Resultados profissionais 1,519 0, 000 
E - Relevância e avaliação geral  5,271 0,001 
Índice de Satisfação dos funcionários 6,766 0,000 
 
De acordo com os dados do tabela 14, todas as dimensões constantes do questionário mostram 
diferenças estatisticamente significativas a 5% (p<0,05) em relação à variável habilitação 
literária. Isto significa que as diferenças que possam ocorrer com as várias dimensões deste 
questionário podem ser resultantes das habilitações literárias dos seus funcionários. Esta mesma 
conclusão é extensiva ao índice de satisfação dos funcionários [F(gl=59;4)=6,766; 
p=0,000<0,05], o que revela que as diferenças dos índices de satisfação dos funcionário da 
CMSC resultam da escolaridade dos seus funcionários. 
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4.4.3 Comparação da idade nas dimensões 
Para comparar a idade (sob forma de intervalo de grupo etário), segundo as dimensões constantes 
do questionário, decidiu-se, em primeiro, fazer a análise descritiva da referida variável nessas 
dimensões, Tabela 15. Posteriormente, aplicar os testes estatísticos para inferir sobre a existência 
ou não de diferenças estatisticamente significativas entre a variável idade e as dimensões - tabela 
15. 
 
Tabela 15 – Estatísticas descritivas da idade segundo as dimensões do questionário 
Idade 















Menos de 20 anos 
Média 2.33 1.80 2.25 2.50 1.50 2.08 
Desvio Padrão nd. nd. nd. nd. nd. nd. 
De 20 a 29 anos 
Média 2.64 3.01 3.64 3.68 3.52 3.30 
Desvio Padrão 0.874 0.901 0.803 0.830 0.840 0.740 
De 30 a 39 anos 
Média 2.63 2.98 3.49 3.48 3.34 3.18 
Desvio Padrão 0.988 0.946 0.671 0.740 0.999 0.782 
De 40 a 49 anos 
Média 2.62 3.17 3.57 3.68 3.53 3.32 
Desvio Padrão 1.066 0.880 0.967 0.924 0.736 0.839 
50 e mais anos 
Média 3.72 4.00 4.06 4.06 3.69 3.91 
Desvio Padrão 0.947 0.469 0.664 0.929 0.891 0.655 
Legenda: nd: não definido. 
 
 
O índice de satisfação dos funcionários da CMSC, idade (sob forma de grupo etário) expõe a 
menor média 2,08 com menos de 20 anos, também a maior média 3,91 e menor desvio padrão 
0,655 com 50 e mais anos.  
          
Na análise bivariada a dimensão “Compensação justa e adequada” teve a média 2,33 com 
funcionários menos de 20 anos. A dimensão “Condições de trabalho” tem a média 1,80 com 
menos de 20 anos. Relativamente à dimensão “Desempenho e competência” obteve a média 2,25 
com menos de 20 anos. Entre todas as dimensões, “Resultados profissionais” atinge a maior 
média 2,50 no grupo etário com menos de 20 anos e “Relevância e avaliação geral a menor 
média, 1,50. 
 
Analisando os resultados, a dimensão “ Compensação justa e adequada” teve a menor média, 
2,64, no grupo etário de 20 a 29 anos e desvio padrão de 0,874. No que se refere à dimensão 
“Condições de trabalho”, alcançou a média 3,01 e obteve a maior desvio padrão no grupo etário 
de 20 a 29 anos. A dimensão “Desempenho e competência” conseguiram a média 3,64 e o menor 
desvio padrão 0,803, no grupo etário de 20 a 29 anos. Os dados da tabela 15 mostram que a 
dimensão “Resultados profissionais” obteve a maior média 3,68 e o desvio padrão 0,830, para o 
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grupo etário de 20 a 29 anos. De igual modo, os resultados encontrados na dimensão “ 
Relevância e avaliação geral” atinge a média 3,52 e o desvio padrão 0,840 no grupo etária de 20 
a 29 anos. 
 
 No que tange aos valores apresentados na dimensão “Compensação justa e adequada” foi 
encontrado a média 2,63 e o desvio padrão 0,988 no grupo etário de 30 a 39 anos. No que 
concerne à dimensão “ Condições de trabalho”, nota-se a média de 2,98, desvio padrão 0,946, no 
grupo etário de 30 a 39 anos. Analisando os resultados da Tabela 15, pode-se observar que, em 
termos médios as dimensões “ Desempenho e competência” e “Resultados profissionais” são as 
mais pontuadas 3,49 e 3,48 respectivamente, desvio padrão 0,671 (menos pontuada) e 0,740 no 
grupo etário de 30 a 39 anos. A dimensão “ Relevância e avaliação geral apresentam a média 
3,34 e teve o maior desvio padrão, 0,999, no grupo etário de 30 a 39 anos. 
 
De acordo com os dados da Tabela 15, a dimensão “Compensação justa e adequada” teve a 
menor média, 2,62, e o maior desvio padrão, 1,066, no grupo etário de 40 a 49 anos. A dimensão 
“ Condições de trabalho” atinge a média 3,17, desvio padrão 0,880 no grupo etário de 40 a 49 
anos. A dimensão “ Desempenho e competência” atingiram a média 3,57 e o desvio padrão 0,967 
na faixa etário de 40 a 49 anos. Relativamente a dimensão “ Resultados profissionais” depara-se 
a maior média 3,68 e desvio padrão 0,924 no grupo etário de 40 a 49 anos. De seguida a 
dimensão “ Relevância e avaliação geral” alcançou a média 3,53 e o menor desvio padrão 0,736 
no grupo etário de 40 a 49 anos.   
   
Os resultados da estatística descritiva indicada na tabela 15, mostram duas dimensões 
“Desempenho e competência” e “Resultados profissionais” com os mesmos resultados e maiores 
médias (igual 4,06) e o desvio padrão 0,664 e 0,929, no grupo etário 50 e mais anos. A dimensão 
“ Condições de trabalho” alcançou a média 4,00 e o menor desvio padrão 0,469 na faixa etária 50 
e mais anos. A dimensão “ Compensação justa e adequada obteve a média 3.72 e o maior desvio 
padrão 0,947 na faixa etária 50 e mais anos. A dimensão “ Relevância e avaliação geral” 
detiveram a menor média 3,69 e o desvio padrão 0,891 na faixa etária 50 e mais anos.          
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Tabela 16 – Comparação da idade (em grupo etário) nas dimensões do questionário 
Dimensão 
Teste F (ANOVA)  
Valor P 
A - Compensação justa e adequada 1,832 0,136 
B - Condições de trabalho 2,280 0,073 
C - Desempenho e competência 1,330 0,271 
D - Resultados profissionais 1,012 0,409 
E - Relevância e avaliação geral  1,135 0,221 
Índice de Satisfação dos funcionários 0,977 0,167 
 
Contrariamente à comparação do sexo nas dimensões do questionário em que todas as dimensões 
revelaram estatisticamente significativas (a 5%), a comparação da idade segundo as dimensões 
do questionário mostram todas estatisticamente insignificativas a 5%, ou seja, não existem 
evidências estatísticas para admitir a existência de diferença entre a idade e as dimensões do 
questionário nem mesmo o índice de satisfação dos funcionários. Neste sentido, pode-se dizer 
que a idade não é uma variável (ou factor) de diferenciação dos funcionários da CMSC em 
relação às dimensões deste estudo. 
4.4.4 Comparação do vínculo nas dimensões 
Inicialmente a comparação será efectuada com base na análise descritiva das dimensões segundo 
o vínculo dos funcionários. De seguida, a verificação da existência ou não de diferenças 
estatisticamente significativas entre as mesmas será desenvolvida através do teste estatístico, 
tabela 17. 
    
Tabela 17 – Estatísticas descritivas do vínculo segundo as dimensões do questionário 
                 Legenda: nd: não definido. 
 
 
Constatamos no índice de satisfação dos funcionários de CMSC que no vínculo contratado teve a 
menor média 3,11 e menor desvio padrão, 0,738. No vínculo estagiário a média é 3,34 e contém 

















Média 2.79 3.29 3.62 3.66 3.48 3.37 
Desvio Padrão 1.101 0.984 0.882 0.849 0.904 0.838 
Estagiário 
Média 2.92 2.99 3.73 3.71 3.38 3.34 
Desvio Padrão 0.788 0.978 1.044 0.907 1.301 0.950 
Contratado 
Média 2.51 2.82 3.47 3.46 3.28 3.11 
Desvio Padrão 0.902 0.897 0.762 0.816 0.864 0.738 
Outro 
Média 3.33 3.86 4.00 4.67 4.50 4.07 
Desvio Padrão nd. nd. nd. nd. nd. nd. 
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Ao analisar o vínculo efectivo da tabela 17, nota-se que a dimensão “Compensação justa e 
adequada” possui a menor média, 2,79 e o maior desvio padrão, 1,101.Por outro lado a dimensão 
“Resultados profissionais” teve a maior média 3,66 e menor desvio padrão 0,849 no vínculo 
efectivo. Como se pode observar a dimensão “Condições de trabalho” encontra a média 3,29 e o 
desvio padrão 0,984 no vínculo efectivo. Do mesmo modo a dimensão “Desempenho e 
competência” obteve a média 3,62 e desvio padrão 0,882 relativamente ao vínculo efectivo. A 
dimensão “Relevância e avaliação geral mostram a sua média 3,48 e o desvio padrão 0,904 no 
vínculo efectivo.  
 
Dirigindo o olhar para vínculo estagiário a dimensão “ Compensação justa e adequada” apresenta-
se a menor média 2,92, o desvio padrão 0,788.Para vínculo estagiário a dimensão “Condições de 
trabalho”, nota-se a média de 2,99 e desvio padrão 0,978. A dimensão “ Desempenho e 
competência” realçam a maior média, 3,73, o desvio padrão 1,044 razoável, no vínculo estagiário. 
Conforme ilustra aí dimensão “ Resultados profissionais”, a média é de 3,71 e o desvio padrão 
0,907 no vínculo estagiário A dimensão “Relevância e avaliação geral” tiveram a média 3,38 e o 
maior desvio padrão 1,301 no vínculo estagiário.  
   
Em conformidade com os dados apresentados na Tabela 17, constata-se que a dimensão 
“Compensação justa e adequada” no vínculo contratado teve a menor média 2,51 e o maior desvio 
padrão - 0,902. Segue-se depois a dimensão “Condições de trabalho” com a média 2,82 e o desvio 
padrão 0,897 no vínculo contratado.  
 
A dimensão “Desempenho e competência” obtive a maior média 3,47 e menor desvio padrão 
0,762 no vínculo contratado. Surgiu outra dimensão “Resultados profissionais” com média em pé 
de igualdade (muito próximo a do anterior) 3,46 e o desvio padrão 0,816 vínculo contratado. A 
dimensão “Relevância e avaliação geral” tiveram a média 3,28 e o desvio padrão 0,864 vínculo 
contratado.                   
 
De um modo geral, de entre todas as dimensões, “Resultados profissionais” e “Relevância e 
avaliação geral” atingiram a maior média 4,67 e 4,50 no outro vínculo. Ainda a dimensão 
“Desempenho e competência” com terceiro melhor média 4,00 do outro vínculo. 
 
A dimensão “Compensação justa e adequada” no outro vínculo teve a menor média 3,33 e a 
dimensão “Condições de trabalho” com média 3,86 do mesmo.   
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Os dados da comparação do vínculo institucional nas dimensões do questionário estão indicados 
na tabela 18. 
 
Tabela 18 – Comparação do vínculo institucional nas dimensões do questionário 
Dimensão 
Teste F (ANOVA)  
Valor P 
A - Compensação justa e adequada 0,635 0,596 
B - Condições de trabalho 1,253 0,300 
C - Desempenho e competência 0,319           0,812 
D - Resultados profissionais 0,857 0,469 
E - Relevância e avaliação geral  0,715 0,547 
Índice de Satisfação dos funcionários 0,856 0,470 
 
Os resultados indicados na tabela 18 revelam nitidamente a inexistência de diferenças 
estatisticamente significativas a 5% entre o vínculo institucional dos funcionários e as dimensões 
constantes do questionário. Esta análise é também extensiva ao índice de satisfação dos 
funcionários, quanto ao vínculo [F(gl=59;4)=0,856; p=0,470>0,05]. Este resultado vai de encontro 
os resultados obtidos por Rebouças et al. (2007) em que não foram observadas diferenças 
significativas entre a satisfação e o vínculo num estudo realizado a 321 profissionais.  
4.4.5 Comparação da antiguidade nas dimensões 
A tabela 19 apresenta os resultados das estatísticas descritivas básicas da antiguidade dos 
funcionários, medida em tempo de serviço (em anos), comparativamente às dimensões constantes 
do questionário. 
 
Tabela 19 – Estatísticas descritivas da antiguidade segundo as dimensões do questionário 

















Menos de 1 ano 
Média 2.61 2.85 3.39 3.49 3.44 3.16 
Desvio Padrão 0.736 0.892 0.774 0.897 1.100 0.789 
De 1 a 2 anos 
 
Média 2.63 3.34 3.95 3.97 3.73 3.52 
Desvio Padrão 0.761 0.700 0.664 0.576 0.344 0.461 
De 2 a 5 anos 
 
Média 2.89 2.92 3.56 3.47 3.21 3.21 
Desvio Padrão 1.132 1.021 0.802 0.795 0.981 0.882 
Mais de 5 anos 
 
Média 2.67 3.17 3.54 3.64 3.45 3.30 
Desvio Padrão 1.132 1.035 0.876 0.941 0.919 0.883 
 
Analisando os resultados índice de satisfação dos funcionários em relação ao tempo, constata-se 
que de 1 a 2 anos teve maior média 3,52 e menor desvio padrão 0,461. 
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De acordo com a informação da tabela 19, a dimensão “Compensação justa e adequada” teve a 
menor média 2,61 e o menor desvio padrão 0,736 em tempo de serviços com menos de 1 ano. A 
dimensão “ Condições de trabalho” teve a média 2,85 e o desvio padrão 0,892 em tempo de 
serviços menos de 1 ano. A dimensão “Desempenho e competência” apresentam a média 3,39 e o 
desvio padrão 0,774 em tempo de serviços menos de 1 ano. A dimensão “Resultados 
profissionais” teve a maior média 3,49 em tempo de serviços menos de 1 ano e desvio padrão 
0,897. Mas já para a dimensão “Relevância e avaliação geral mostram a média 3,44 em tempo de 
serviços com menos de 1 ano e o maior desvio padrão, 1,100. 
  
A dimensão “Compensação justa e adequada” apresenta a menor média 2,63 em tempo de 
serviços de 1 a 2 anos e o desvio padrão 0,761. A dimensão “Condições de trabalho” teve a 
média 3,34 e desvio padrão 0,700 em tempo de serviços de 1 a 2 anos. A dimensão 
“Desempenho e competência” tiveram a média muito significante 3,95 e o desvio padrão 0,664 
em tempo de serviços de 1 a 2 anos. Mas a dimensão “Resultados profissionais” obtive a maior 
média 3,97 em tempo de serviços de 1 a 2 anos e o desvio padrão 0,664. A dimensão “Relevância 
e avaliação geral” alcançaram a média 3,73 e menor desvio padrão 0,344 em tempo de serviços 
de 1 a 2 anos. 
 
Segundo os resultados da tabela 19, as dimensões “Compensação justa e adequada” e “Condições 
de trabalhos” tiveram a menor média (2,89 e 2,92) e o maior desvio padrão (1,132 e 1,021) em 
tempo de serviços de 2 a 5 anos. Por outro lado a dimensão “Desempenho e competência” teve 
melhor média, 3,56, em tempo de serviços de 2 a 5 anos e o desvio padrão 0,802. “Resultados 
profissionais” atinge a média 3,47 e o menor desvio padrão em tempo de serviços de 2 a 5 anos 
0,795. No que tange à dimensão “Relevância e avaliação geral” a média é de 3,21 e o desvio 
padrão, 0,981 em tempo de serviços de 2 a 5 anos.  
 
A dimensão “Compensação justa e adequada” obtive a menor média, 2,67 e o maior desvio 
padrão 1,132 em tempo de serviços mais de 5 anos. Segundo os dados da dimensão “Condições 
de trabalho” foi obtida a média 3,17 e o desvio padrão 1,035. A dimensão “Desempenho e 
competência” possuí a média 3,54 e menor desvio padrão em tempo de serviços mais de 5anos. 
Conforme ilustra a Tabela 19, a dimensão “Resultados profissionais” alcançou maior média, 3,64 
em tempo de serviços mais de 5anos e desvio padrão 0,941. Por último a dimensão “Relevância e 
avaliação geral” conseguiu a média a 3,45 e o desvio padrão 0,919, em tempo de serviços mais 
de 5anos.         
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A tabela 20 indica os resultados da comparação da antiguidade (tempo de serviço) nas dimensões 
do questionário. 
 
Tabela 20 – Comparação da antiguidade nas dimensões do questionário 
Dimensão 
Teste F (ANOVA)  
Valor P 
A - Compensação justa e adequada 0,223 0,880 
B - Condições de trabalho 0,680 0,568 
C - Desempenho e competência 0,932           0,431 
D - Resultados profissionais 0,829 0,483 
E - Relevância e avaliação geral  0,662 0,579 
Índice de Satisfação dos funcionarios 0,437 0,728 
 
De acordo com os dados da tabela 20, não foram observadas diferenças estatisticamente 
significativas a 5% entre as dimensões analisadas e a antiguidade dos funcionários da CMSC. 
Entre o índice de satisfação dos funcionários e a antiguidade, a conclusão chegada é a mesma 
[F(gl=59;4)=0,437; p=0,728>0,05]. 
4.5 Análise das correlações inter-dimensões 
 
A confrontação das variáveis moderadas mostrou estatisticamente a totalidade das dimensões 
estudadas. Neste sentido, resolveu-se estudar as correlações inter-dimensões com o propósito de 
verificar a existência ou não da associação linear entre essas dimensões. A tabela 21 representa 
as correlações lineares de Pearson inter-dimensões através da matriz das correlações que deram 
origem aos valores apresentados. 
 
Tabela 21 – Matriz das Correlações inter-dimensões 
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Analisando a matriz da correlação indicada na tabela 21, constata-se que todas as dimensões 
estudadas apresentam correlações positivas, média forte ou forte e estatisticamente significativas a 
1% de significância. Entretanto, observando as correlações bivariadas entre as várias dimensões, 
nota-se o seguinte: 
 
  A dimensão “Índice de satisfação dos funcionários” apresenta correlações positivas fortes 
e algumas muito fortes e, por outro lado, estatisticamente significativas, com todas as 
dimensões deste estudo, tabela 21. Perante este resultado, pode-se dizer que quanto 
melhores forem as dimensões Compensação justa e adequada, Condições de trabalho, 
Desempenho e competência, Resultados profissionais e Relevância e avaliação geral, 
melhores serão os índices de satisfação dos funcionários da Câmara Municipal de Santa 
Cruz. No que se referem às dimensões – satisfação e compensação justa e adequada – 
estes resultados confirmam os estudos de Bernstorff (2008) e de Assunçao (2010).  
 
 A dimensão “Compensação justa e adequada” apresenta correlações positivas fortes com 
as dimensões “Condições de trabalho” (r=0,755 e  p=0,00<0,01). Este resultado indica 
que quanto maior forem as Condições de trabalho, maior será a Compensação justa e 
adequada, ou seja, os funcionários com mais “Condições de trabalho” sentem melhor com 
a “Compensação justa e adequada”, de acordo com o estudo de Alves (2009).  
 
 média forte com a dimensão “Desempenho e competência” (r=0,661e p=0,00<0,01),  
 
 média forte com a dimensão “Resultados profissionais”(r=0,683 e p= 0,00<0,01) e  
 
Correlations
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Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
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 média forte com a dimensão “Relevância e avaliação geral” (r=0,661 e p=0,00 <0,01).   
 
 Quanto maior for a média forte “Resultados profissionais”, maior é a “Compensação justa 
e adequada”. 
 
 Quanto maior for a média forte de “Desempenho e competência” e “relevância e avaliação 
geral, maior é a “Compensação justa e adequada. 
 
 Portanto, constata-se a existência de correlações positivas da dimensão “Compensação 
justa e adequada” em relação às dimensões Condições de trabalho, Desempenho e 
competência, Resultados profissionais e Relevância e avaliação geral, o que significa que 
cada uma das dimensões e/ou subescalas influencia individualmente de forma positiva a 
dimensão “Compensação justa e adequada”. 
 
 Relativamente às associações, verifica-se uma correlação positiva, forte e 
estatisticamente significativa entre as dimensões “Compensação justa e adequada” e 
“Condições de trabalho” (r=0,755 e p=0,00 <0,01), o que significa que a Compensação 
justa e adequada e as Condições de trabalho estão correlacionadas. 
 
 A dimensão “Condições de trabalho” apresenta com as dimensões “Desempenho e 
competência (r= 0,821 e p=0,00 <0,01), com a dimensão “Resultado profissionais” 
(r=0,796 e p=0,00 <0,01) e com a dimensão “Relevância e avaliação geral (r=0,763 e 
p=0,00 <0,01) a correlação forte e estatisticamente significativa, traduzindo, em qualquer 
dos casos referidos, uma variação na razão directa, ou seja, existe uma relação entre essas 
dimensões. 
 
 Os resultados (r=0,741 e p=0,00 <0,01) da correlação entre a dimensão “Desempenho e 
competência” e a dimensão “Compensação justa e adequada” (r= 0,683 e p=0,00 <0.01) 
reflectem uma correlação média forte e estatisticamente significativa. Neste sentido - 
pode-se dizer que as duas dimensões estão correlacionadas. 
 
4.6 Discussão das hipóteses de investigação 
Com base nas hipóteses de investigação deste estudo, passamos a discutí-las no sentido de 
pronunciar sobre a sua confirmação ou infirmação, a saber: 
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H1: O índice de satisfação dos funcionários da CMSC é considerado razoável; 
 
Relativamente à primeira hipótese, os resultados obtidos revelam que globalmente 76% 
(tabela 10) dos funcionários da CMSC inquiridos neste trabalho afirmaram estar 
satisfeitos, percentagem que ultrapassa largamente o nível razoável (cerca de 50%) fixado 
nesta hipótese. As medidas estatísticas apresentam uma média de 3,28 numa escala de 1 a 
5 (tabela 11), revelando uma situação de moderadamente (ou razoavelmente) satisfeitos, o 
que vai de encontro a hipótese estabelecida. Estes resultados enquadram com os estudos 
de Ferreira et al. (2006) e Schmidt e Dantes (2006). A análise correlacional, em que foi 
utilizado o teste de correlação de Pearson, mostrou correlações positivas, média forte ou 
forte estatisticamente significativa a 1% com as diversas dimensões do questionário 
(tabela 21), dando evidências estatísticas de acordo com a hipótese. Destes resultados, 
podemos dizer que os resultados obtidos são estatisticamente significativas para a 
confirmação da primeira hipótese. 
 
H2: A compensação justa e adequada é a dimensão em que funcionários declararam menos 
satisfeitos.  
 
Quanto à segunda hipótese, a compensação justa e adequada é a dimensão menos referida 
pelos funcionários inquiridos (cerca de 45%, tabela 10) na qual a opinião sobre a 
insatisfação surge com valores mais elevados nos diversos itens (por exemplo, cerca 45% 
dos funcionários estão insatisfação com o vencimento mensal adequado, tabela 5). Numa 
escala de 5 níveis, a média situa-se em 2,71 e o desvio padrão 0,991, resultados que 
diferem consideravelmente das outras dimensões (tabela 11). O coeficiente de correlação 
de Pearson demonstrou que a compensação justa e adequada tem correlação positiva, 
estatisticamente significativa e fortemente relacionados com todas as outras dimensões do 
questionário. Destes resultados, temos provas estatísticas para afirmar que a segunda 
hipótese foi também corroborada. 
 
Nestes sentido, consideramos que todas as hipóteses de investigação formuladas neste trabalho 
foram confirmadas, levando também a aferir que outros propósitos do trabalho tais como os 
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Conclusão 
Com o presente trabalho de investigação, pretendeu-se, essencialmente, contribuir para que todos 
reflectíssemos sobre a importância de se conhecer a opinião acerca de índice de satisfação dos 
funcionários da CMSC. Este estudo debruçou-se especificamente sobre o índice de satisfação dos 
funcionários da CMSC, resultando importantes conclusões que, eventualmente, poderão 
contribuir para que esta matéria seja examinada com mais pormenor. Importa realçar, no entanto, 
que se trata de um estudo de caris meramente académico e, por conseguinte, o seu objectivo não 
é, de forma alguma, julgar ou efectuar quaisquer juízos de valor, mas, sim compreender uma 
determinada situação concreta. Considera-se que este trabalho trouxe resultados interessantes 
acerca da satisfação dos funcionários da CMSC. 
 
A metodologia utilizada nesta memória revelou-se adequada, tendo encontrado alguns problemas 
ao longo do desenvolvimento deste trabalho. A análise dos resultados mostrou resultados 
adequados para a natureza do estudo. Os dados previstos para este estudo foram totalmente 
recolhidos na CMSC, através de um inquérito por questionário. Ao longo deste processo de 
recolha, foram encontradas várias dificuldades na sua aplicação, mas conseguimos recolher a 
totalidade dos questionários previstos. Constatamos também o interesse de alguns funcionários da 
CMSC em participar no inquérito, não só procurando responder às questões colocadas, mas 
também verbalizando de forma incisiva os aspectos positivos e negativos que têm vindo a 
enfrentar no dia-a-dia do seu posto de trabalho, em relação a determinadas perguntas do 
questionário.  
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Observamos que a maioria dos funcionários da CMSC é do sexo feminino (51,7%). Constatamos 
ainda que a maior parte dos funcionários possui o ensino secundário (41,7%). Cerca de 71,2% dos 
funcionários tem idades de 20 a 29 (44,1%) e de 30 a 39 (27,1%) anos. Maioritariamente são 
funcionários contratados (58,9%). E também 38,3 % dos funcionários tem mais de 5 anos de 
serviços e mais de metade não exerceu cargo de chefia (82,8%).   
 
Os resultados obtidos através das frequências demonstram que mais de metade dos funcionários 
inquiridos dizem sentir-se satisfeito ou muito satisfeito com o índice satisfação. As dimensões 
mais apreciadas pelos funcionários são resultados profissionais e o desempenho e a competência. 
E a menos referida corresponde a compensação justa e adequada. Este último aspecto vem 
corroborar a segunda hipótese deste estudo. 
 
Relativamente aos itens, os funcionários mostram-se satisfeitos (ou muito satisfeito) com a 
importância que atribuem ao seu trabalho. Portanto, existe uma perspectiva de realização perante 
a satisfação dos funcionários. Os itens de menor satisfação por parte dos funcionários têm a ver 
com o ambiente saudável e stress. Ambos os itens incidem sobre o índice de satisfação dos 
funcionários. 
 
No entanto, os dados mostram que 20,9% dos funcionários da CMSC está satisfeito com a 
compensação justa e adequada e 31,7% com as condições de trabalho satisfeito. Maioritariamente 
(44,4%) revela estar satisfeito com o desempenho e competência, 40,3%, com os resultados 
profissionais e 40,9% com a relevância e igual percentagem com a avaliação geral. Quanto ao 
índice de satisfação, 52,2% dos funcionários têm globalmente apreciação positiva (36,7% 
satisfeitos e 15,5% muito satisfeito). Genericamente, a maioria dos funcionários considera 
positivo o contributo efectuado para a resolução dos problemas da CMSC. 
 
Os resultados através do teste t de student para comparar o índice de satisfação dos funcionários 
entre os sexos mostram a inexistência de diferenças entre os sexos dos mesmos, ou seja, a 
diferença de índice de satisfação dos funcionários entre os sexos não é estatisticamente 
significativa. 
  
Aos resultados obtidos através da ANOVA à comparação do sexo nas dimensões do questionário 
em que todas as dimensões revelaram estatisticamente significativas (a 5%), a comparação da 
idade segundo as dimensões do questionário mostram todas estatisticamente insignificativas a 5%, 
ou seja, não existem evidências estatísticas para admitir a existência de diferença entre a idade e 
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as dimensões do questionário nem mesmo o índice de satisfação dos funcionários. Neste sentido, 
pode-se dizer que a idade não é uma variável (ou factor) de diferenciação dos funcionários da 
CMSC em relação às dimensões deste estudo. 
 
No que tange aos resultados ANOVA entre as dimensões e habilitação literária revela a existência 
de diferenças estatisticamente significativas. 
 
Portanto a conclusão a que se chegou é que este trabalho têm o índice razoável cujo valor da 
média é igual a 3.   
 
Relativamente às sugestões, apresentam-se as consideradas mais importantes para a natureza deste 
trabalho, a saber: 
 
 Elaborar periodicamente, pelo menos uma vez por ano, inquéritos de satisfação junto dos 
funcionários, com o objectivo de aferir a sua opinião acerca das condições existentes no 
seu local de trabalho, tendo em conta que são estes os indicadores de satisfação aos quais 
os funcionários dão maior importância. 
 
 Repetir esta metodologia, nos próximos estudos, de forma mais aprofundada em todos os 
níveis dos seus procedimentos metodológicos. 
 
 Tendo como base este estudo, poderão ser realizadas outras investigações nesta área, 










Índice de Satisfação dos Funcionários. Estudo de Caso: Câmara Municipal de Santa Cruz   
   
 73 
Bibliografia 
ALCOBIA, P. (2001). Atitudes e satisfação no trabalho. In: FERREIRA, JORGE et.al. (2001). 
Manual de Psicossociologia das organizações. Lisboa, McGraw-Hill editora. 
ALVES, I.R. (2009). Qualidade de Vida no Trabalho um estudo de caso na empresa sociedade 
industrial de tintas s.a, sita. Memória de Licenciatura em Psicologia, Ramo Social e das 
Organizações na Universidade Jean Piaget.   
ARAÚJO, L. C. G. (2006). Gestão de Pessoas: Estratégias e integração organizacional. São Paulo: 
Atlas. 
ASSUNÇÃO, G.A.O. (2010). Qualidade de Vida e Satisfação no Trabalho dos Funcionários da 
Contabilidade de um Banco. Memória de Bacharel em Administração na Faculdade de 
Economia, Administração, Contabilidade e Ciências da Informação e Documentação da 
Universidade de Brasília, Brasil. 
           Atlas.  
BERNSTORFF, V.H. (2008). Relações entre satisfação, competência, saúde e absenteísmo no 
trabalho de uma instituição bancária pública. Sociedade e Estado. Brasilia, v. 23. n.1, p/187-
201, jan/abr. 
BORGES, A. (2010). Estudo comparado do planeamento estratégico, caso de Brasil e Cabo Verde, 
tese de mestrado em administração pública pela UNICV. 
BORGES, O. M. (2011). Planeamento de equipamentos educativos em Cabo Verde. Tese de 
doutoramento. Faculdade de Ciência e Tecnologia. Universidade de Coimbra. Coimbra. 
Portugal. 
BOWDITCH, J. L. e BUONO, A. F. (2002). Elementos de comportamento organizacional. São 
Paulo: Pioneira. 
BRIEF, A. P. (1998). Attitudes in and Around Organizations, Thousand Oaks, CA: Sage. 
BRUGGEMANN, A., GROSKURTH, P., e ULICH, E. (1975).  Arbeitszufriedenhit, Huber, Berna. 
CARMO, H. et. al. (1998). Metrologia da Investigação. Lisboa Universidade Aberta.  
CHIAVENATO, I. (1999). Gestão de pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas 
Índice de Satisfação dos Funcionários. Estudo de Caso: Câmara Municipal de Santa Cruz   
   
 74 
organizações. Rio de Janeiro: Campus. 
CHIAVENATO, I. (2004). Recursos humanos: o capital humano das organizações. São Paulo:           
CHRISTENSEN, P. (2002). Motivational strategies for public managers: The budgetary belt-
tightening precipitated by the recession has placed renewed emphasis on the importance of 
employee motivation. Government Finance Review. Government Finance Officers 
Association, 1 de April de 2002, Vol. 18, 2. 
CUNHA. M. et al. (2004). Manual de comportamento organizacional e gestão, 3ª Edição, Lisboa 
Editora RH, Lda 
FARAGHER, E.B., CASS, M e COOPER, C.L (2005). The relationhip bet ween job satisfaction 
and health: a meta-analysis. Occupational and Enviranmemtal Medicine. 62, 105-
112.Doi:10.1136/0 em.2002.006734. 
FERREIRA, L., SIRIKIJPANICHKUL, A.e CHARLES, P. (2006). Valuing External Impacts of 
Airport land side Transit Access. Technical Report, School Urban Development, Queensland 
University of technology, Brisbane.  
FIGUEIREDO, C. (1996). Grande dicionário da língua Portuguesa.25ª Edição Lisboa, Bertrand 
Editora, volume II.  
 FLEURY, M.T.L. e SAMPAIO, J. R. (2002). Uma discussão sobre cultura organizacional. In: 
FLEURY, M.T.L. (coord.). As pessoas na organização. 6. ed. São Paulo: Gente. 
FONSECA, A. M. (2009). Contribuição dos Factores Motivacionais para a Satisfação no Trabalho. 
Lisboa: ISCTE. (Dissertação de Mestrado). 
FRANCES. R. (1984). Satisfação no trabalho e emprego. Lisboa, Rés Editora.  
 FRASER, T. M. (1983). Human stress, work and job satisfaction: a critical approach. German: 
Intatiernational Labour Office. 
GEORGE, J.M., e JONES, G.R. (1999). Understanding and managing organizational behaviour 
(2nd ed.), Reading, MA: Addison-Wesley.  
GIL, P. D. (1994). Diez anõs de investigación en didatica de las ciências: Realizaciones y 
perpectivas. Ensenãnza de las Ciências, 12 (2), 154-164.  
GREEN, J. (2000). Job Satisfaction of Community College Chairpersons. Dissertationsubmitted to 
Índice de Satisfação dos Funcionários. Estudo de Caso: Câmara Municipal de Santa Cruz   
   
 75 
the Faculty of theVirginia Polytechnic Institute and State University. 
HOPPOCK, R. (1935). Job satisfaction, New York: Harper & Brothers Publishers. 
INCI (2012). Inquérito a satisfação dos agentes dos sectores da construção e do imobiliário 2011 – 
Relatório dos Resultados – Ministério da Economia e do Emprego.   
JAMES, L.A., e TETRICK, L.E. (1986). Confirmatory Analytic Rsts of Three Causal Models 
Relating Job Perceptions to Job Satisfaction. Journal of Applied Psychology, Vol. 71, 1: 77 
82. 
JOHANN, S. L. (2004). Gestão da cultura corporativa: como as organizações de alto desempenho 
gerenciam sua cultura organizacional. São Paulo: Saraiva. 
JUNIOR, P. E. B. e OLIVEIRA, J. L. C. de. (2009). Motivação no Trabalho: Avaliando o Ambiente 
Organizacional. V Congresso Nacional de Excelência em Gestão: Gestão do Conhecimento 
para a Sustentabilidade. Rio de Janeiro - Brasil,2-4 de Julho. 
KETELE, J. e RODRIGUES, X. (1993). Metodologia da recolha de dados – fundamentos dos 
métodos de observações, de questionários, de entrevista, e de estudos de documentos. 
Lisboa. Instituto Piaget. 
 KIM, D. (2006). Employee Motivation: “Just Ask Your Employees”. Seoul Journal of Business. 
June de 2006, Vol. 12, 1, pp. 19-36. 
LACOMBE, F. J. M. e HEILBORN, G. L. J. (2003). Administração: Princípios e tendências. São 
Paulo: Saraiva. 
LOCKE, E. A. (1969). What is Job Satisfaction?, Organizational Behavior and Human Performance 
LOCKE, E. A. (1976). The nature and causes of job satisfaction. In M. D. Dunnette (Ed.), 
Handbook of industrial and organizational psychology (pp. 1297-1349). Chicago: Rand 
McNally. 
LUZ, R. S.(1995). Clima organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark. 
LUZ, R.S.(2003). Gestão do clima organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark. 
MANN, G.A. (2006). A Motive To Serve: Public Service Motivation in Human Resource 
Management and the Role of PSM in the Nonprofit Sector. Public Personnel 
Índice de Satisfação dos Funcionários. Estudo de Caso: Câmara Municipal de Santa Cruz   
   
 76 
Management. 35, Spring de 2006, Vol. 1, pp. 33-48. 
MARTINEZ, M.C. e PARAGUAY, A.I.B.B. (2003). Satisfação e saúde no trabalho-aspectos 
conceptuais e metodológicos.Cadernos de psicologia social do trabalho, 6, 59-78. 
MOURA, L.L.F (2011). Qualidade de vida no trabalho: uma aplicação prática do modelo de 
Walton no contexto de uma empresa em picos-PI. Memória de Bacharelato em 
Administração da Universidade Federal do Piauí.  
OLIVER, R. L. (1997). Satisfaction: A behavioral perspective on the consumer. New York: 
Irwin/McGraw-Hill.  
PALADINI, J.S.S. (2002). Priorização de indicadores de desempenho empresarial baseados na 
satisfação do cliente. Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Escola de 
Engenharia. Dissertação de Mestrado. Brasil. 
PEREIRA, A. (1999). SPSS – Guia Prático de Utilização – Análise de Dados para Ciências 
Sociais e Psicologia, Ed. Sílabo, Lisboa. 
PESTANA, M. H. e GAGEIRO, J. N. (2008). Análise de dados para ciências sociais: a 
complementaridade do SPSS. 5ª ed. Lisboa: Edições Sílabo. 
PINA, C. M., REGO, A.CAMPOS, R.C.e CABRAL C.C.(2003). Manual de comportamento 
organizacional e gestão (2ª edição ).Lisboa: RH editora. 
POCINHO e FIGUEIREDO, J.P. (2004). Métodos e Técnicas de Investigação Científica. 
Escola Superior de Tecnologia da Saúde de Coimbra, Portugal. 
REBOUÇAS et. al. (2007). Satisfação com o trabalho e impacto causado nos profissionais de 
serviço de saúde mental. Revista de Saúde Pública, 41 (2):244-50. 
REIS, E. (2001). Estatística Descritiva, Lisboa, Edições Sílabo. 
REIS, et al. (2008). Estatística Aplicada, vol. 2. 4ª Edição, Revista. Lisboa, Edições Sílabo. 
ROBBINS, S. P. (1998). Organizational behavior: Concepts, controversies, applications. Upper 
Saddle River, NJ: Prentice Hall. 
ROBBINS, S. P. (2002). Comportamento organizacional. 9. ed. São Paulo: Prentice Hall. 
ROBERTSON, R. (1990). After Nostalgia? Wilful Nostalgia and the Phases of Globalization. 
Índice de Satisfação dos Funcionários. Estudo de Caso: Câmara Municipal de Santa Cruz   
   
 77 
Turner, Bryan S. (ed.). Theories of Modernity and Postmodernity. London/Newbury 
Park/New Delhi, SAGE 
SANTOS, N. M. B. F. (2000). Cultura organizacional e desempenho: Pesquisa, teoria e aplicação. 
Lorena, SP: Stiliano. 
SANTOS, N. M. B. F.(1999). Clima organizacional: Pesquisa e diagnóstico. Lorena, SP: 
Stiliano. 
SCHMIDT, R.C. e DANTAS, R.A.S. (2006). Qualidade de vida no trabalho de profissionais de 
enfermagem, atuantes em unidades do bloco cirúrgico, sob a ótica da satisfação. Revista 
Latino-Americana de Enfermagem. Vol.14.nº1. Ribeirão Preto. 
SECO, G. B. (2000). A satisfação na actividade docente.Coimbra: Universidade de Coimbra. 
TACHIZAWA, T., FERREIRA, V. C. P. e FORTUNA, A. A. M.(2001). Gestão com pessoas: uma 
abordagem aplicada às estratégias de negócios. 2. ed. Rio de Janeiro: Editora FGV. 
TEIXEIRA, J. E. (2002). Clima organizacional: Empregados satisfeitos fazem bem aos negócios. In: 
BOOG, G. e BOOG, M. (coord.). Manual de gestão de pessoas e equipes. V. 2. São Paulo: 
Gente. 
VROOM, V. H. (1964). Work and motivation. New York: John Wiley & Sons. 
WAGNER III, J.A. e HOLLENBECK, J. R. (2006). Comportamento organizacional: Criando  
vantagem competitiva. São Paulo: Saraiva. 
 WALTON, R. E. (2002). Quality of working life: what is it? Sloan Management Review, v.15, n. 1, 
1973. Qualidade de Vida no Trabalho. In: LIMONGI-FRANÇA, A. C. et al. As pessoas na 
Organização. São Paulo: Editora Gente. 
WERNER,C.N. e DRESCH, R.A. (2007). Estudo diagnóstico do clima organizacional da Ideal 
Móveis. União Dinâmica de Faculdades Cataratas. Curso de Administração Marketing 
Internacional. Foz do Iguaçu-PR. 




- Relatório de Actividades de 2010 da Câmara Municipal de Santa Cruz. 
- Censo 2000 e 2010 do Instituto Nacional de Estatística. 
Índice de Satisfação dos Funcionários. Estudo de Caso: Câmara Municipal de Santa Cruz   






Universidade Jean Piaget de Cabo Verde 
 
.  
Questionário sobre Índice de Satisfação dos funcionários. 
Estudo de Caso: Câmara Municipal de Santa Cruz 
Prezado(a) funcionários                                         
 
O presente questionário integra-se no âmbito da elaboração da Memória da Licenciatura em Administração Pública e Autárquica na 
Universidade Jean Piaget de Cabo Verde e destina-se à recolha de dados sobre o Índice de Satisfação dos Funcionários da Câmara 
Municipal de Santa Cruz. Neste sentido, é imprescindível que as suas respostas sejam absolutamente correctas. Por favor responda 
às perguntas que se seguem, lendo as instruções. A confidencialidade das suas respostas será integralmente garantida. 
Muito obrigada pela sua colaboração 
 N.º Questionário: |___|___|___| 
PARTE I – ASPECTOS SOCIO-DEMOGRAFICOS 
 
1 - Sexo 2 - Habilitações literárias 
1. Feminino 1. Menos de 6º ano   
2. Masculino 2. Ens. Básico (6º Ano)  
3. Ens. Secundário (ou 12º ano)  
4. Bacharelato 
3 - Idade 5. Licenciatura (ou mais) 
Menos de 20 anos 
20 a 29 anos 4 - Vinculo contratual à Câmara Municipal 
30 a 39 anos 1. Efectivo(a) 
40 a 49 anos 2. Estagiário(a) 





5 - Há quanto tempo trabalha na 
Câmara Municipal de Santa Cruz? 
       
Menos de 1 ano < 1 ano 
De 1 a 2 anos 1 a 2 anos 
De 2 a 5 anos > 2 anos 





















6 – Exerce (u) algum cargo e/ou função 









PARTE II – SATISFAÇÃO DOS FUNCIONÁRIOS 
Expresse a sua opinião (em termos de grau de satisfação) em relação a cada um dos indicadores de 
Satisfação dos Funcionários da Câmara Municipal de Santa Cruz. Marque uma cruz na resposta 
correcta tendo em conta a escala que varia de 1 a 5, (1- muito Insatisfeito, 2- Insatisfeito, 3- 
Moderadamente Satisfeito, 4- Satisfeito, 5- Muito satisfeito). 
 
 
   
    




A - Compensação justa e adequada  
 1 2 3 4 5 
[01] Vencimento mensal adequado: vencimento mensal necessário para 
viver dignamente dentro das suas necessidades pessoais e padrões 
culturais, sociais e económicos da cidade onde vive. 
     
[02] Equidade interna: comparação do volume do seu trabalho com os 
outros funcionários da Câmara Municipal de Santa Cruz. 
     
[03] Equidade externa: comparação do volume do seu trabalho com outros 
funcionários de outras Câmaras Municipais em Cabo Verde. 
     
 1 2 3 4 5 
[04] Jornada de trabalho: a sua satisfação com o número de horas que 
trabalha na Câmara Municipal de Santa Cruz. 
     
[05] Ambiente de trabalho (físico): possui condições de bem-estar ou 
conforto para desempenho das suas tarefas na Câmara Municipal de 
Santa Cruz. 
     
[06] Material e equipamentos: recursos em quantidade e qualidade de 
materiais disponíveis para execução normal do seu trabalho. 
     
[07] Ambiente saudável: local de trabalho (Câmara Municipal de Santa 
Cruz) e suas condições de segurança e saúde em relação aos riscos de 
acidente, furtos, assaltos ou doença.  
     
[08] Stress: quantidade percebida de stress a que está submetido na 
realização do seu trabalho.  
     
[09] Horário de trabalho: horário que efectuado diariamente no seu 
trabalho. 
     
[10] Tratamento na organização: modo como a organização lida os 
conflitos, queixas ou problemas pessoais 
     
C – Desempenho e competência 
     
 1 2 3 4 5 
[11] Envolvimento profissional: satisfação do seu envolvimento e 
desempenho profissional prestado na Câmara Municipal de Santa 
Cruz (CMSC). 
     
[12] Cumprimento dos prazos fixados: os prazos fixados na execução 
das suas tarefas são geralmente cumpridos 
     
[13] Zelo na execução das tarefas: a execução das suas tarefas é      




D – Resultados profissionais 
 
desenvolvida com interesse, cuidado e dedicação.  
[14] Competência: releva-se com capacidade na execução das suas 
tarefas na CMSC. 
     
[15] Conhecimento adequado: tem conhecimento adequado das suas 
competências e responsabilidades. 
     
[16] Oportunidades: Igualdade de oportunidades para o 
desenvolvimento de novas competências profissionais. 
     
 1 2 3 4 5 
[17] Resultados profissionais obtidos: resultados práticos resultantes 
das suas tarefas que executa. 
     
[18] Preparação profissional: sente-se profissional preparado para a 
execução das suas funções. 
     
[19] Relacionamento profissional: qual o grau do seu relacionamento na 
CMSC com os outros funcionários. 
     
 
E – Relevância e avaliação geral 
     
 1 2 3 4 5 
[20] Imagem social do seu trabalho: importância do seu desempenho para 
a sociedade e orgulho e satisfação pessoal de fazer parte da CMSC.  
     
[21] Responsabilidade social do seu trabalho: responsabilidade do seu 
trabalho para a comunidade, reflectida na preocupação de ajudar na 
resolução dos seus problemas e também de não causar danos. 
     
[22] Responsabilidade pessoal: sente-se responsável com as tarefas que 
desempenha na CMSC.  
     
[23] Qualidade: avaliação a qualidade do seu trabalho na CMSC.      
[24] Chefia: avaliação da actuação da chefia directa.      
[25] Comunicação: avaliação dos mecanismos de consulta e diálogo entre 
funcionários e gestores 
     
 
 






Mapa III - Despesas de funcionamento e de investimento segundo a classificação funcional – 






01 Assembleia Municipal 9.945.600,00 0,9
02 Gabinete do Presidente 29.324.213,00 2,6
03 Direcção  Administrativa e Financeira (Funcion) 131.343.995,00 11,7
04 Direcção de Desenvol. Econo. Social 40.585.800,00 3,6
05 Serviço de Saneamento e Ambiente 40.880.823,00 3,6
06 Delegação Municipal 8.661.408,00 0,8
Gabinete de Juventude 90.380.279,00 8,1
Gabinete de estudos, Planeamento e Projectos 5.055.560,00 0,5
Gabinete de Apoio ao Desenvolvimento Social 2.955.560,00 0,3
Gabinete de Cooperação, Comunicação e Imagem 2.955.560,00 0,3
Gabinete de Protecção Civil 6.511.780,00
Total de Despesas Correntes 368.600.578,00 32,8
04 Despesas  de Capital 503.007.500,00 44,8
01 Investimentos 316.662.500,00 28,2
05.06 Direcção Adm. E Financeira(Enc Div.Pública) 52.760.000,00 4,7
03.06.30 Despesas Comuns 133.585.000,00 11,9
02.05 Contas de ordem 250.931.056,00 22,4
Total Geral 1.122.539.134,00 100,0
Designação
MUNICIPIO DE Sª CRUZ-ORÇAMENTO 2011
MAPA III- Despesas de funcionamento e de investimento segundo uma classificação funcional
2011







01 Assembleia Municipal 9.703.600,00 0,8
02 Gabinete do Presidente 32.300.620,00 2,7
03 Direcção  Administrativa e Financeira (Funcion) 135.035.975,00 11,1
04 Direcção de Desenvol. Econo. Social 40.437.800,00 3,3
05 Serviço de Saneamento e Ambiente 42.075.555,00 3,5
06 Delegação Municipal 8.701.119,00 0,7
Gabinete de Juventude 88.530.279,00 7,3
Gabinete de estudos, Planeamento e Projectos 5.055.560,00 0,4
Gabinete de Apoio ao Desenvolvimento Social 2.953.031,00 0,2
Gabinete de Cooperação, Comunicação e Imagem 2.886.800,00 0,2
Gabinete de Protecção Civil 6.771.780,00
Total de Despesas Correntes 374.452.119,00 30,8
04 Despesas  de Capital 523.474.700,00 43,0
01 Investimentos 337.129.700,00 27,7
05.06 Direcção Adm. E Financeira(Enc Div.Pública) 52.760.000,00 4,3
03.06.30 Despesas Comuns 133.585.000,00 11,0
02.05 Contas de ordem 318.576.184,00 26,2
Total Geral 1.216.503.003,00 100,0
Designação
MUNICIPIO DE Sª CRUZ-ORÇAMENTO 2012
MAPA III- Despesas de funcionamento e de investimento segundo uma classificação funcional
2012
